







FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACIÓN 
 
“LA MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA Y SU RELACIÓN CON LA 
PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA KONECTA, CERCADO DE 
LIMA, 2018” 
 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE 
LICENCIADA EN ADMINISTRACIÓN 
 
AUTORA 
JESÚS EVELYNE ESQUIVES GOMEZ 
 
ASESORA 
MSc. MAIRENA FOX PETRONILA LILIANA 
 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN 
GESTIÓN DE ORGANIZACIONES 
 


















Dr. Rosel César Alva Arcedo 
Presidente del Jurado de Tesis 
Dr. Arce 
 





Dr. Abraham Cárdenas Saavedra  








MSc.  Mairena Fox Petronila Liliana 



























El presente trabajo se lo dedico en primer lugar 
a mis padres por haberme proporcionado la 
mejor educación y su apoyo en este camino tan 
importante de mi vida. 
A mis familiares por haberme aconsejado, 



























Agradezco primeramente a mis padres, 
por haberme enseñado que, con esfuerzo, 
empeño y dedicación se puede alcanzar 
todos tus sueños. 
A mi estimada MSc.  Mairena Fox 
Petronila Liliana, que sin su apoyo y 
conocimiento no hubiese sido posible 
llegar hasta aquí. 
A mis compañeros de clase, por haberme 
compartido momentos gratos. 









DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD 
 
 
Yo, Esquives Gomez Jesús Evelyne con DNI Nº 70601459, a efecto de cumplir con las 
disposiciones vigentes consideradas en el Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad 
César Vallejo, Facultad de Ciencias Empresariales, Escuela de Administración, declaro bajo 
juramento que toda la documentación que acompaño es veraz y autentica. Así mismo, 
declaro también bajo juramento que todos los datos e información que se presenta en la 
presente tesis son auténticos y veraces. En tal sentido asumo la responsabilidad que 
corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u omisión tanto de los documentos como 
la información aportada por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas de 
la Universidad César Vallejo. 
 


























Señores miembros del Jurado: 
 
En cumplimiento del Reglamento de Grados y títulos de la Universidad Cesar Vallejo 
presento ante ustedes la Tesis titulada “La motivación extrínseca y su relación con la 
productividad en la empresa KONECTA, cercado de lima, 2018”, la misma que someto a 
vuestra consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación para obtener el 
título Profesional de Licenciada en Administración. 
 
El presente trabajo de investigación es producto del esfuerzo al trabajo meticuloso que tiene 
como objetivo el determinar la relación de la motivación extrínseca con la productividad en 
la empresa KONECTA Cercado de Lima, 2018. 
 
























PÁGINA DEL JURADO ii 
DEDICATORIA iii 
AGRADECIMIENTO iv 




I. INTRODUCCIÓN 1 
1.1 Realidad problemática 1 
1.1.1 En el contexto internacional 2 
1.1.2 En el contexto nacional 4 
1.1.3 En el contexto local 8 
1.2 Trabajos previos 11 
1.2.1 En el contexto internacional 11 
1.2.2 En el contexto nacional 12 
1.3 Teorías relacionadas al tema 15 
1.3.1 Motivación extrínseca 15 
1.3.1.1 Teoría de dos factores de Herzberg 15 
1.3.1.2 Definiciones de motivación extrínseca 16 
1.3.1.3 Dimensiones de motivación extrínseca 16 
1.3.2 Productividad 19 
1.3.2.1 Teoría de Felix E. Larkin 19 
1.3.2.2 Definiciones de Productividad 19 
1.3.2.3 Dimensiones de Productividad  19 
1.4 Formulación del problema 22 
1.4.1 Problema general 22 
1.4.2 Problemas específicos 22 
1.5 Justificación del problema 23 
1.5.1 Justificación teórica 23 
1.5.2 Justificación metodológica 23 
1.5.3 Justificación práctica 23 





1.6.1 Hipótesis general 24 
1.6.2 Hipótesis específicas 24 
1.7 Objetivos 24 
1.7.1 Objetivo general 24 
1.7.2 Objetivos específicos 24 
 
II. MÉTODO  
2.1 Diseño de investigación 25 
2.1.1 Método 25 
2.1.2 Nivel 25 
2.1.3 Tipo 26 
2.1.4 Diseño 26 
2.2 Variables, operacionalización 27 
2.2.1 Variables 27 
2.2.2 Operacionalización 28 
2.3 Población y muestra 29 
2.3.1 Población 29 
2.3.2 Muestra  29 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de 29 
datos, validez y confiabilidad 29 
2.4.1 Técnica de recolección de datos 29 
2.4.2 Instrumento de recolección de datos 29 
2.4.3 Validación del instrumento 30 
2.4.4 Confiabilidad del instrumento 31 
2.5 Métodos de análisis de datos 32 
2.6 Aspectos éticos 32 
  
III. RESULTADOS  
3.1 Prueba de normalidad 34 
3.2 Análisis de los resultados estadísticos 35 
3.2.1 Resultados por dimensión 35 





3.2.3 Resultados de las medidas descriptivas 50 
3.2.4 Prueba de hipótesis 50 
3.2.4.1 Prueba de hipótesis general 50 
3.2.4.2 Prueba de hipótesis específicas 50 
  
IV. DISCUSIÓN 55 
V. CONCLUSIONES 60 
VI. RECOMENDACIONES 61 





































ÍNDICE DE TABLAS 
Tabla 2.2.1.1 Variables de investigación 27 
Tabla 2.2.2.1 Cuadro de operacionalización de variables 28 
Tabla 2.4.2.1. Estructura dimensional de las variables de estudio 30 
Tabla 2.4.2.2. Categorías en la escala de Likert 30 
Tabla 2.4.3.1 Validación de expertos 31 
Tabla 2.4.4.1. Resumen de procesamiento de casos 31 
Tabla 2.4.4.2.   Estadísticas de fiabilidad 31 
Tabla 2.4.4.3 Escala de medidas para evaluar el Coeficiente alfa de Cronbach 32 
Tabla 2.6.1 Aspectos éticos del investigador 33 
Tabla 3.1.1 Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnova 34 
Tabla 3.2.1.1.a Nivel de necesidad de los colaboradores en base a la motivación 
extrínseca en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
35 
Tabla 3.2.1.1.b Interpretación de los componentes de la brecha de la necesidad. 36 
Tabla 3.2.1.1.c Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para 
incentivar a los trabajadores en base a sus necesidades. 
37 
Tabla 3.2.1.2.a Nivel de satisfacción laboral de los colaboradores en base a la 
motivación extrínseca en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
38 
Tabla 3.2.1.2.b Interpretación de los componentes de la brecha de la satisfacción 
laboral. 
38 
Tabla 3.2.1.2.c Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para lograr 
un ambiente laboral a través de la satisfacción de los 
colaboradores 
39 
Tabla 3.2.1.3.a Nivel de desempeño laboral de los colaboradores en base a la 
motivación extrínseca en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
40 
Tabla 3.2.1.3.b Interpretación de los componentes de la brecha de desempeño 
laboral. 
40 
Tabla 3.2.1.3.c Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para realizar 
las tareas a través del desempeño laboral.     
41 
Tabla 3.2.1.4.a Nivel conocimiento de los colaboradores en base a la 
productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018. 
42 
Tabla 3.2.1.4.b Interpretación de los componentes de la brecha del conocimiento 42 
Tabla 3.2.1.4.c Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para realizar 
capacitación para mejorar el conocimiento de la atención al 
cliente. 
43 
Tabla 3.2.1.5.a Nivel de rentabilidad de los colaboradores en base a la 







Tabla 3.2.1.5.b Interpretación de los componentes de la brecha de la rentabilidad 44 
Tabla 3.2.1.5.c Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para el 
crecimiento a través de la rentabilidad de la empresa. 
45 
Tabla 3.2.1.6.a Nivel de competencia de los colaboradores en base a la 
productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018. 
46 
Tabla 3.2.1.6.b Interpretación de los componentes de la brecha de competencia. 46 
Tabla 3.2.1.6.c Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para mejorar 
las habilidades de los colaboradores a través de la competencia. 
47 
Tabla 3.2.2.1.a Nivel de motivación extrínseca percibido en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
48 
Tabla 3.2.2.2.a Nivel de productividad percibido en la empresa KONECTA, 
Cercado de Lima, 2018. 
48 
Tabla 3.2.3.1 Desviación estándar, los promedios y el coeficiente de 
variabilidad de la V1 y V2 
50 
Tabla 3.2.4.1.1. Cuadro de coeficientes de correlación de Spearman 51 
Tabla 3.2.4.1.2. Correlación de variables 51 
Tabla 3.2.4.2.1 La correlación entre la variable motivación extrínseca y la 
dimensión conocimiento. 
52 
Tabla 3.2.4.2.2 Correlación entre la variable motivación extrínseca y la 
dimensión rentabilidad. 
53 
Tabla 3.2.4.2.3 Correlación entre la variable motivación extrínseca y la 
competencia. 
54 
   
   
   
   
   
   
   
   








































Figura 3.2.1.1 Nivel de necesidad de los colaboradores en base a la motivación 
extrínseca en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
36 
Figura 3.2.1.2 Nivel de satisfacción laboral de los colaboradores en base a la 
motivación extrínseca en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
38 
Figura 3.2.1.3 Nivel de desempeño laboral de los colaboradores en base a la 
motivación extrínseca en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
40 
Figura 3.2.1.4 Nivel conocimiento de los colaboradores en base a la 
productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018. 
 42 
Figura 3.2.1.5 Nivel de rentabilidad de los colaboradores en base a la 
productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018 
44 
Figura 3.2.1.6 Nivel de competencia de los colaboradores en base a la 
productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018. 
46 
Figura 3.2.2.1 Nivel de motivación extrínseca percibido en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
48 
Figura 3.2.2.2 Nivel de productividad percibido en la empresa KONECTA, 
Cercado de Lima, 2018. 
49 







La presente investigación titulada “La motivación extrínseca y su relación con la productividad 
en la empresa KONECTA, cercado de lima, 2018”, tuvo como objetivo determinar la relación 
de la motivación extrínseca con la productividad de la empresa KONECTA Cercado de Lima, 
2018, el cual dará respuesta a la interrogante existe relación de la motivación extrínseca con la 
productividad en la empresa KONECTA Cercado de Lima, 2018. Esta investigación se realizó 
mediante el método hipotético deductivo con enfoque cuantitativo, el nivel efectuado fue 
descriptivo correlacional, el tipo desarrollado fue aplicada y técnica, y se utilizó para su 
propósito el diseño no experimental y de cortes transversales.  Asimismo, tomó como muestra a 
60 empleados de la empresa, para la recolección de datos se utilizó la técnica de la encuesta y 
como instrumento el cuestionario, que estuvo compuesto de 18 preguntas en medición de la 
escala de Likert, luego de ello se midió el nivel de confiabilidad con el Alfa de Cronbach, 
teniendo como resultado aceptable. La investigación continuó desarrollándose, obteniendo en la 
prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnova un valor de significancia de 0.00, por lo tanto, 
lo datos no tienen contribución normal; finalmente  para medir el nivel de correlación de las V1 
y V2, se usó la prueba de Rho de Spearman, teniendo resultados  significativos de 0.704, por lo 
tanto la investigación concluye dando a conocer que existe una correlación positiva considerable 
entre las variables motivación extrínseca y su relación con la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima,2018. 




The present research entitled "Extrinsicmotivation and its relationship withproductivity in the c
ompany KONECTA, fence of Lima,2018", had as objectiveto determine the relationship ofextr
insic motivation with theproductivity of the company KONECTACercado de Lima,2018, whic
h willanswer the question exists relationshipof extrinsic motivation with productivityin the co
mpany KONECTA Cercado deLima,2018. This investigation wascarried out by means of the d
eductivehypothetical method with quantitativeapproach, the level carried out wasdescriptive co
rrelational, the typedeveloped was applied and technique, and the nonexperimental and crossse
ction design was used for its purpose. It also took a sample of 60 employees ofthe company, fo
r data collection wasused the survey technique and as aninstrument the questionnaire, whichwa
s composed of 18 questions inmeasurement of the Likert scale, thenmeasured the level of relia
bility withthe Alfa de Cronbach, with anacceptable result. The researchcontinued developing, o
btaining in theKolmogorov Smirnova normality test asignificance value of 0.00, therefore, the 
data do not have normalcontribution; finally to measure the level of correlation of the V1 and 
V2, Rho de Spearman's test was used, having significant results of 0.704, therefore the 
investigation ends up by announcing that exists a positive considerable correlation between the 
variables extrinsic motivation and his relation with the productivity in the company KONECTA, 
Surrounded of Lima, 2018. 






1.1. Realidad problemática 
 
Las investigaciones realizadas hasta la actualidad demuestran que, la motivación es 
primordial para los trabajadores en las organizaciones, dando a conocer que las motivaciones 
del personal permitirían el reconocer su gran aporte en la empresa, el logro de los objetivos 
y metas en consecuencia la productividad.  
Para que las organizaciones tengan productividad es necesario que los planes 
estratégicos tengan claramente establecidos sus objetivos, metas y las estrategias necesarias 
para que sus trabajadores se sientan motivados y se mantengan en un buen clima laboral; en 
caso contrario los trabajadores tomarían la decisión de renunciar a la empresa.  Considerando 
que la motivación extrínseca implica recompensas y en especial con lo que respecta al 
salario; así como las promociones que también están recompensados con pagos mayores es 
pertinente que los trabajadores y toda su organización en su conjunto se sientan debidamente 
motivados  
Es por ello que las nuevas y antiguas organizaciones de este mundo, han 
experimentado muchos cambios y se enfrentan a colaboradores cada vez más exigentes y 
suspicaces que dificultan su trabajo, por ello las organizaciones hoy en día consideran de 
mucha relevancia conocer el motivación extrínseca y la productividad de los colaboradores 
con el objetivo de lograr vínculos afectivos y relaciones redituables. 
.  
1.1.1. En el contexto internacional 
 
Hernández (2015) en el artículo denominado “La Motivación en la empresa, clave del éxito”, 
la investigación estuvo orientada a determinar la importancia de la motivación en el área de 
trabajo. Es cuando un colaborador no se siente cómodo en su puesto y a veces no está 
motivado. Es por ello que la motivación es una fuerza que manda a las personas a hacer 
cosas para alcanzar sus objetivos. Y esto es en la vida personal como en la profesional. En 
lo profesional, se pueden descubrir dos tipos de personas desde la perspectiva de la 
motivación. Por un lado, hay colaboradores necesariamente no necesitan una motivación 
adicional, sino que por sí mismos encuentran ese impulso a actuar en su actividad cotidiana. 





deben ser motivados concreta. Debe intervenir la empresa como autoridad para que esa 
motivación exista. No debe ser sólo es por beneficiar de los trabajadores que prestan sus 
servicios para empresa, sino también por la importancia de la empresa. Un trabajador que 
está motivado tiene mayor productividad, en desempeñarse en sus funciones de su área, ahí 
aprovechara en mejorar el tiempo de trabajo y se estar con mayor compromiso con la 
organización y alcanzar sus objetivos que serán, a su vez, los de la empresa. Las empresas 
buscan contar con trabajadores más motivados que aporten al logro de los objetivos de la 
empresa. 
Bellomo (2013) en el artículo denominado “La importancia de la motivación en el 
ámbito laboral” nos manifiesta que la motivación que se les otorga a las personas es de 
manera interna que nos adiciona la energía suficiente que dirige hacer acciones para 
encontrar la satisfacción. La motivación que se revise en el área de trabajo hace que cada 
trabajador este satisfechos en su lugar de trabajo y comprometidos con sus compañeros de 
trabajo. La energía que nos lleva a realizar distintas actividades que se necesita, los trabajos 
que se le otorga y las metas que toda la empresa se plantea con el fin de satisfacer todas sus 
necesidades. Las empresas, saben verificar la motivación en el trabajo, a través de resultados 
en el área laboral, los cuales nos indican resultados estadísticos con referente al estado actual  
de la empresa y también la motivación de sus trabajadores. Los resultados son difíciles y 
debido a ello, los resultados son concretos y tino con respecto al área de trabajo, el 
compromiso que los trabajadores en un área específica y en la empresa, y la gran 
responsabilidad para las tareas, los sentimientos de pertenencia hacia su equipo  de trabajo, 
el enorme liderazgo, y demás los diferentes aspectos que pueden definir al clima en el área 
de trabajo. 
Vargas (2016) en el artículo titulado “Las claves para retener al mejor empleado en 
tiempos difíciles”, la información nos facilita que es fácil escuchar a los trabajadores que 
realizo lo posible por demostrar sus habilidades y no es suficiente para ser reconocido. Si se  
verifica los resultados obtenidos en el puesto de trabajo, y tener respuestas positivas de otros 
puestos, e indicar que sabes hacer responsabilidades, y no eres reconocido por tu jefe a cargo, 
es ahora  de poder utilizar tus habilidades, pero para obtener otro trabajo. Sólo se debemos 
asegurar preparar el cambio con mucha anticipación. Si hacemos un análisis para ver, son 
distintos los factores que muestran signos de atención inmediata. Un ejemplo, el 57% de las 





centrarnos a esa preocupación en el área gerencial. A su vez, 59% de las organizaciones 
calificó como débil las prácticas para crear compromiso entre los trabajadores, sostienen la 
firma Deloitte en sus archivos de Capital Humano. La dificultad, como pasa con los 
padecimientos, es cuánto demora la empresa en obtener a un diagnóstico. Exclusivamente, 
si debe estar alerta a una economía difícil de llevar a cabo, a una capaz de reducción en sus 
ingresos y disminución del presupuesto.  
Sánchez (2018) en el artículo periodístico titulado “Las directivas rompen 2 mitos”, 
la información estuvo orientada a determinar la productividad y el conocimiento de las 
personas en el centro laboral. Por ello que nos indican que las trabajadoras españolas se 
confían menos de su intuición que sus compañeros varones y son más optimistas en las 
previsiones de crecimiento de la empresa que ellos. Una de sus conclusiones es que las 
directivas españolas se fían más de lo que muestran los datos que de su propia intuición 
cuando ambos se contradicen. Al revés de lo que hacen el 64% de los ejecutivos. Es una de 
las sorpresas de las encuestas realizadas para el informe, según Ana Fernández Poderós, 
socia de la consultora, quien se siente muy identificada con estas conclusiones, aunque 
desmonten algunos mitos. Es más, el 88% de las consejeras delegadas españolas aseguran 
que van a incrementar el uso de modelos predictivos y analíticos durante los próximos tres 
años. Esa es una de las diferencias que separa a ejecutivos de ejecutivas a la hora de gestionar 
sus compañías. Pero hay más y vuelven a romper con los mitos. En este caso, el de la mayor 
prudencia o cautela femenina. A la hora de anticipar las perspectivas de sus negocios en un 
horizonte de tres años, las directivas se muestran más optimistas que sus homólogos varones. 
Si el 56% de ellos espera un crecimiento inferior al 2%, son el 73% de ellas las que prevén 
expansiones superiores al 2% anual. Según KPMG, las cautelas de los líderes están 
motivadas “por los riesgos crecientes y la dificultad de reemplazar rápidamente los ingresos 
tradicionales por otros nuevos propios de la era digital”. 
Muñiz (2017) en el artículo titulado “El crecimiento no es suficiente”, la 
investigación nos manifiesta que las bases macroeconómicas de las economías avanzadas 
pueden ser horrendas. Por ejemplo, las remuneraciones y el no tener empleo. En EE. UU y 
distintos países europeos, la remuneración medio se ha quedado fijas, a pesar de que muchas 
de estas economías han podido superar la crisis. Es más, el incremento del trabajador no ha 
dirigido a una distinta la caída del porcentaje de la renta nacional que se destina a 





a parar a manos de los tenedores de capital. Esto puede detallar los pequeños niveles de 
consumo y a través  de que una política monetaria laxa no se puede producir un repunte de 
la inflación. El trabajo también parece estar comportándose de manera anómala. La mayoría 
parte del crecimiento del trabajo es debido en ocupaciones que requieren menores 
cualificaciones y que están peor pagados, produciendo un vaciado del medio de nuestra 
distribución laboral. Gente que antes conformaba la clase media occidental hoy forma parte 
de las clases media baja y baja, y vive en la precariedad. Las cifras de productividad son otro 
de los elementos disonantes en nuestros datos macroeconómicos. Según la OCDE, en las 
últimas décadas la productividad de las organizaciones fronteras están definidas como el 5% 
de organizaciones que lideran en esta métrica y aumentó a un 30%, mientras el sector privado 
no experimento mucho ningún alza. Es decir, un número encogido de organizaciones 
concentraron todas las ganancias en eficiencia y eficacia sin darse prácticamente difusión 
alguna. A nivel macro, la productividad agregada de EE.UU  ha subido a más del 250% 
desde los años 1970, mientras que las remuneraciones por hora se han quedado congelados. 
Esto quiere decir que el crecimiento de la productividad no sólo ha estado circunscrito a un 
número muy pequeño de empresas, sino que la productividad y las rentas del trabajo se han 
desacoplado. La consecuencia PRINCIPAL de este fenómeno es que los salarios ya no 
desempeñan el papel redistributivo crucial que han cumplido durante décadas. Algunos 
hemos descrito este fenómeno como una fractura de nuestro contrato social ya que modifica 
de manera fundamental la relación entre el capital y el empleo. 
1.1.2. En el contexto nacional 
 
Jánica (2017) en el artículo periodístico titulada “La motivación por los objetivos: evitemos 
distracciones”, en la investigación estuvo orientada a determinar Cuando se tienen claros los 
objetivos, poco o nada da lugar a distracciones. Son muchas las distracciones en todos los 
campos, la economía, las finanzas, el liderazgo empresarial y hasta lo caótico del tráfico. Si 
se tuvieran claro los objetivos y se evitaran las distracciones, más eficaz y eficientemente se 
lograrían resultados. Asumiendo que se tienen claro esos objetivos y cómo van a coadyuvar 
al desarrollo socio-económico de los ciudadanos, la labor tanto de candidatos como de los 
ciudadanos es no distraerse con temas coyunturales y que poco o nada podrían corregirse en 
el corto plazo. Cuando se discute acerca de cómo va la economía, pareciera que el común 





estamos es la piedra angular. Pero si las discusiones se centran sólo en las decisiones corto 
placistas como la de política monetaria, poco o nada se puede aportar pues son mandato 
constitucional. En lo que sí si puede aportar es en construir políticas de Estado que cambien 
la tendencia de dependencia de bienes primarios. El desarrollo industrial debería ser, en este 
sentido, uno de los principales caballos de batalla del Estado. Esto sería un punto a favor de 
los candidatos que se atrevan a discutir y proponer soluciones de fondo. Si se enfocan todas 
las energías al logro de objetivos seguramente se evitarán las distracciones que terminan en 
consumo de tiempo y dinero. Cuando se consume tiempo en asuntos que nos son controlables 
por las empresas se cae en el juego de las distracciones. Al final del día el perjudicado es 
uno, pero lo más importante es que nos podemos accidentar. Evitar estas distracciones será 
crucial para lograr los objetivos y con ello seguramente más y mejores resultados se lograrán. 
Martín (2017) en el artículo periodístico titulado “¿El reconocimiento laboral es 
productivo para una empresa?”, la información está orientada a determinar El 
reconocimiento de los jefes, es muy apreciada por los colaboradores. Aunque al subir de 
remuneración también se le dice incentivo esto desaparece al segundo mes, en cambio 
reconocer en  público queda en la mente de todos por mucho más tiempo y más cuando se 
realizan cada momento. Para tener mucha  motivación que supone premiar por el trabajo 
bien realizado tenga su efecto, el CEO de Compensa afirma que es necesario identificar el 
comportamiento que es recompensable, alinearlo con la política formal de la empresa que es 
vinculado al valor que se está premiando y otorgándole directamente la recompensa, ya sea 
verbal, escrita, pública, privada o monetaria. Es decir, poner en la cultura corporativa de la 
organización. Sin duda reconocer el trabajo es una maravillosa herramienta de desarrollo 
que puede ayudar a mejorar la demanda en el mercado. Lo que se debería realizar es que 
cuando se cometa un error animar a seguir hacia adelante y aprender de ello; delegar 
acciones, actividades y proyectos de valor añadido; invertir en formación; pedir opinión; o 
solicitar participación, entre otros. 
Cáceres (2017) en el artículo titulado “Un trabajar motivado es clave en la 
organización”, en la información consiste en trabajar de manera correcta en generar  un 
excelente clima laboral y la motivación de cada colaborador. Así, la motivación de los 
trabajadores cobra especialmente interés en las empresas y esta puede realizar de diferentes 
modos.  El buen equilibrio de  la vida profesional y familiar permitirá tener a un colaborador 





colaboradores tienen la libertad de elegir el proyecto en el que desean trabajar, con base en 
sus capacidades y motivaciones. Realizan la toma de riesgos y mayormente no castigan los 
errores que puedan hacer en el proceso. Por el contrario, uno de los síntomas que nos revelan 
un problema en la motivación de los empleados es la rotación de personal o “fuga de 
talentos”. Esta es una alerta de falta de unidad en el ápice estratégico y para evitarlo es 
necesario llegar hasta el núcleo de las operaciones y desde ahí evaluar los niveles de la 
organización. Si bien la capacitación mediante cursos, talleres, seminarios generan 
motivación en el trabajador, el objetivo real de la capacitación es cubrir las brechas de 
desempeño detectadas en la evaluación individual. Las organizaciones de hoy en día tienen 
diferentes de métodos para medir el desempeño humano, que todas las empresas deberían 
tener en cuenta y comenzar  a utilizar. Estos son hoy los instrumentos más acertados para 
tener respuestas sobre el estado real de la organización y así evaluar y proponer los cambios 
o mejoras que conducirán al éxito. 
Marín (2017) en el artículo titulado “Motivación y satisfacción laboral del personal 
de una organización de salud del sector privado”, la información nos orienta que la 
motivación y tan importante que la satisfacción laboral ya que son factores para la el área de 
recursos humanos en un objetivo de una calidad total. El objetivo en la actualidad del estudio 
es determinar la relación entre la motivación laboral y la satisfacción laboral de los 
trabajadores de Socios en Salud Sucursal Perú; asimismo, es tener el nivel de motivación de 
los trabajadores  y averiguar el nivel de satisfacción laboral de los trabajares de acuerdo con 
las dimensiones del instrumento Font Roja. Materiales y métodos: Estudio descriptivo, 
observacional, transversal de tipo relacional. La muestra fue de 136 colaboradores quienes 
han realizado una encuesta. Resultados: El nivel de motivación en el área de trabajo  fue 
poco motivado 49.3%. Respecto a los factores higiénicos, los trabajadores resultaron 
medianamente motivados, y los factores con mayores promedios globales fueron: 
Relaciones con los jefes y Relaciones con los compañeros de trabajo, mientras que los de 
menor promedio fueron: Prestigio y Políticas de la empresa. Correspondiente a los factores 
motivacionales, los colaboradores resultaron pocos motivados 57.4%, y los factores con alto 
promedios fueron: El Trabajo en sí mismo y la  responsabilidad, mientras que el de menor 
promedio fue: Desarrollo profesional. El nivel de la satisfacción laboral fue poco satisfecho, 
y el componente con mayor promedio global fue Relación personal, mientras que los 





tarea y Distensión en el trabajo. El coeficiente de Spearman fue de 0.336. Se aceptó que "a 
mayor grado de motivación laboral, mayor grado de satisfacción laboral del personal de 
Socios en Salud Sucursal Perú". Conclusiones: La relación entre la motivación y la 
satisfacción laboral es de una baja correlación positiva. El nivel de la motivación laboral fue 
"medianamente motivado". El nivel de la satisfacción laboral fue "medianamente 
satisfecho". 
Lavado (2017) en su artículo titulado “Crecimiento y productividad en el Perú”, la 
información se orienta a una d las relaciones más revisadas en economía es la que pasa entre 
la productividad y el crecimiento económico. Este constante interés se debe, a los años, 
sabemos cada vez más los factores que saben del crecimiento. En resumen, estos son tres: la 
calidad en las instituciones, la productividad del capital y la productividad del trabajo. La 
investigación está enfocada a los últimos dos años. Comenzamos con la productividad del 
capital. Un mundo globalizado avanza a pasos agigantados en la tecnología. En un estudio 
de hace años para Uganda, se muestra que aquellos agricultores que adoptaron tecnologías 
aumentaron su productividad y redujeron su pobreza e inseguridad alimentaria de manera 
significativa. Después, la productividad en la organización. Resaltò tres aspectos: 
flexibilización laboral, salud y secundaria técnica. Es necesario revisar el fallo del Tribunal 
Constitucional del 2001, cuyo impacto fue encarecer los despidos. Esto no se trata de 
desproteger al colaborador, sino de realizar un sistema laboral flexible y, a la vez, seguro. 
Esto es con un beneficio durante el desempleo, un buen sistema de pensiones y un buen 
seguro de salud. El último aspecto, el SIS, el cual cubre a casi 16 millones de personas, se 
puede aprovechar para proteger al trabajador y así fomentar el aseguramiento universal. 
Vega (2015) en el artículo titulado “¿Cómo promover la competencia laboral en una 
empresa?”, la información nos manifiesta que al tomar la decisión de incentivar 
la competencia laboral debe transformar en una política muy importante para toda empresa  
porque los colaboradores saldrán rutina para producir nuevas ideas que generen mas 
negocios, incrementen las ventas, implementen nuevos productos o servicios, reduzcan 
costos o conquisten nuevos nichos de mercado, lo que además de lograr el desarrollo del 
profesional redundará en el crecimiento de la empresa y en el desarrollo del país. En segundo 
lugar, recomienda organizar concursos de creatividad y competitividad dentro de la 





laboral sea sana y orientada a la mejora de los procesos y a agregar valor a la organización. 
Pero debido a que esta tarea no está libre de críticas, debido a que hay empleados que tachan 
la competencia laboral aduciendo que afecta la estabilidad dentro del centro de labores. 
 
1.1.3. En el contexto local 
 
En la Empresa KONECTA Cercado de Lima surge la necesidad de realizar una evaluación 
sobre la motivación extrínseca a los ejecutivos para conocer su relación con la productividad 
lo cual de ser visto como un actor importante para las organizaciones. A pesar de que la 
motivación extrínseca es fundamental, entre otras formas de motivación para lograr 
productividad, en nuestro país y específicamente en la empresa KONECTA no se le da la 
importancia a las formas de motivación. 
Otra peculiaridad de motivación respecto KONECTA es que ha dejado de considerar 
importante la comunicación con sus colaboradores, ya que actualmente ha dejado de lado 
con sus colaboradores en las fechas importantes para ellos, además carece de incentivos para 
motivarlos por su gran labor que realizar todos los días, perjudicándole de esta manera no 
tener fidelizados a sus colaboradores. 
Teniendo en cuenta lo anterior la presente investigación tiene por objetivo determinar 
la relación de la motivación extrínseca y su relación con la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
En Lima muchas empresas que tiene una buena comunicación con sus empleados, 
pero sin embargo la empresa no realizan ninguna acción para fidelizar a su personal y evitar 
que renuncien. Cortina (2014) mediante el video de YouTube titulado " Cultura 
organizacional, valores y recompensas: la motivación y el compromiso de los empleados 
con la empresa” nos manifiesta sobre la importancia de la motivación de los colaboradores 
en el ámbito laboral y cómo influye en ellos que una empresa comunique y practique los 
valores que pregona. Por ello indica “la rotación de personal es intrínseca del sistema de 
relación de dependencia. Con mayores o menores porcentajes todas las empresas lo sufren. 
Cada año miles de empleados deciden dejar la empresa con la que han estado colaborando 
para buscar nuevos rumbos, pero esa es sólo la parte visible del iceberg: Muchos otros, con 
similar desmotivación, permanecen en sus puestos de trabajo y se desempeñan por debajo 





balances. Nos hemos propuesto investigar qué factores impactan más fuertemente en la 
motivación de las personas para permanecer o para buscar nuevos rumbos laborales.” 
Rovira (2018) en el artículo titulado “La motivación extrínseca: definición, 
características y efectos”, la información nos manifiesta que la motivación extrínseca se 
refiere al tipo de motivación que llevan a realizar a las persona determinado situaciones, 
están unidos a factores externos. Esta clase de motivación son los incentivos, tanto asertivos 
como negativos, son externos y se tiene fuera del control en  las persona. Por lo tanto, se 
dice que la motivación extrínseca son aquellos tipos de recompensas que tenemos al realizar 
una labor. Finalmente, consiste en dar reconocimientos a las personas que realizan las tareas 
otorgadas por los jefes de una manera exitosa. Sin embargo, algunas veces los casos de la 
motivación es solamente extrínseca se termina produciendo una disminución del 
rendimiento no depende  del ámbito al que se haga referencia. Por lo que la motivación 
extrínseca no es una buena aliada para tenerlo  a largo plazo. Las recompensas externas 
apartan de la persona de la motivación que realmente importa: la motivación intrínseca. Está 
verificado que cuando las personas comienzan una tarea motivada por factores internos y 
posteriormente se le añaden recompensas externas, la eficacia y productividad disminuye 
con el tiempo. Es sencillo, que se comienza por el placer de realizar una actividad acaba 
siendo percibido como una obligación y no se disfruta de la misma manera. No obstante, 
esto no implica que toda motivación extrínseca sea dañina. La sensación tras tener un premio 
por un trabajo bien hecho siempre es bueno y placentera, pero esta no debe de acabar 
cambiando  la satisfacción que la propia actividad otorga. 
Casella (2017) en su artículo titulado “Cómo mejorar la productividad laboral de tu 
empresa”, la información nos manifiesta que en la actualidad, una de las características del 
sector empresarial es el elevado grado de competencia. Las empresas hacen todos los medios 
disponibles para superar sus objetivos. Presente en todos los actividades de nuestra vida, esta 
revolución que nació con las metas de estar a favor el desarrollo de ciertas acciones, hoy en 
día determina nuestra forma de trabajar. La productividad en el área laboral no es ajena al 
impacto de estas tecnologías. La tecnología y la productividad se han movido en dos aliados 
para el éxito de cualquier proyecto empresarial. El más grande impacto más hallado de las 
tecnologías en la productividad laboral se da en la automatizado de procesos. Esta misma 
está presente en áreas tan distintas como la fabricación de productos en general, el realizar 





equipos que se utilizan en la elaboración de productos. Diferentes estudios indican que la 
automatización de los procesos laborales permite aumentar la productividad global del 0,8 
% al 1,4 % anual durante los próximos cincuenta años. Si bien la transformación 
digital conlleva a la optimización de recursos y, por ende, a un aumento de la productividad 
laboral, no debemos perder de vista que el verdadero motor de este cambio sigue siendo el 
trabajador. Para  evitar confusiones y obtener el máximo provecho de esta transformación, 
es necesario implicar a los trabajadores en el cambio y hacerlos partícipes del mismo. 
Gandelman (2018) en el artículo titulado “Productividad: tomar el impulso”, la 
información nos indica que, a nivel de sectores de actividad, el interés es tanto en la PTF 
como en la productividad laboral. Existen dos grandes formas de medirlas. Una es obtener 
datos agregados para cada sector y allí proceder en forma similar a la descripta en los 
párrafos anteriores. La otra es procurar medir econométricamente la productividad de las 
firmas y luego promediar para obtener los sectores. Esta última aproximación resuelve los 
llamados sesgos de selección y sesgo por simultaneidad, pero es más difícil de implementar, 
comprender por el público general y requiere de re-estimaciones periódicas. Por tanto, para 
publicación y seguimiento periódico es recomendable el uso de números índices. La 
medición de la productividad sectorial entró fuertemente en la agenda pública durante la 
administración pasada, cuando actores empresariales comenzaron a manifestar dificultades 
con la evolución salarial. Se planteó que una posible solución sería incorporar cláusulas de 
productividad dentro de los Consejos de Salarios. Primero, en cuanto a su naturaleza, la 
productividad de las firmas es sumamente heterogénea. En cambio, existen razones 
alternativas para pretender contar con mediciones sectoriales de productividad. Son un 
elemento básico para la evaluación de las políticas de desarrollo productivo que cualquier 
gobierno lleve adelante. Sin ellas, no hay insumos reales para saber si se generan los 
resultados buscados ni la sustentabilidad de la actividad sectorial. La productividad 
promedio del sector se transformaría en el espejo en que las empresas pueden mirarse y 
considerar su eficiencia relativa. El Bureau of Labor Statistics de Estados Unidos presenta 
estimaciones de productividad laboral desde 1959 y de PTF desde 1987. La OCDE tiene 
publicado un manual metodológico detallado al menos desde el 2001. No es necesario 
inventar nada. Solo tenemos que copiar lo que ya se hace en otros lugares. En este punto de 
la nota estimo que el lector deducirá, que similar a lo ya expresado, es también 





práctica habitual reportar estas mediciones. Finalmente, a nivel de las firmas hay varias 
aproximaciones posibles, pero los empresarios suelen entender que no están dadas las 
condiciones para compartir la información de base. En definitiva, estamos muy atrasados. 
Como dicen las maestras: puede y debe rendir más. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
1.2.1. En el contexto internacional 
 
Gutierrez (2014). Universidad Valencia en su artículo científico titulada “Relaciones entre 
el clima motivacional, las experiencias en educación física y la motivación de los alumnos”. 
El objetivo principal del trabajo ha sido verificar cuales son las relaciones entre la percepción 
del clima motivacional de la clase, las experiencias en educación física y la motivación 
intrínseca de los alumnos. La  muestra es de 2189 estudiantes y el cuestionario de motivación 
extrínseca. Además, los estudiantes aportaron una valoración de sus experiencias en 
educación física. Los resultados extraídos indicaron que los factores más relacionados en la 
investigación con la motivación extrínseca de los alumnos son la percepción del clima de 
maestría y las experiencias en educación física. Del contrario, la percepción del clima de 
ejecución se ha mostrado más relacionada con la presión de los alumnos. Estos resultados 
obtenidos se han discutido en el marco de la teoría de las orientaciones de meta y de la teoría 
de la autodeterminación y en términos de su aporte a potenciar la motivación de los 
adolescentes en educación física, de cara al compromiso con la práctica física y la 
instauración de estilos de vida activos y perdurables a lo largo del tiempo. Se concluyó, esta 
investigación se ha centrado en analizar hasta qué punto el clima motivacional de la clase y 
las experiencias vividas que podrían favorecer la motivación extrínseca de los alumnos, de 
cara a incentivar su tendencia hacia la práctica física y la implicación en estilos de vida  
saludables. 
Jaime, Zuleica y Bordón (2015). Universidad de Las Palmas de Gran Canaria en su 
artículo científica titulada.” Rendimiento académico en Música y su efecto de la motivación 
y el pensamiento crítico”. El objetivo de este trabajo fue relacionar entre diversos 
determinantes del rendimiento académico en la asignatura de Música. Para realizar este 
objetivo se utilizó, a través de un enfoque cuantitativo, una técnica de análisis de datos en la 





motivación extrínseca y el pensamiento crítico, se verifico un efecto asertivo y significativo 
en ambos grupos; es decir, a mayor puntuación de un estudiante en motivación extrínseca, 
mayor puntuación en pensamiento crítico independientemente del clúster. Esto quiere decir 
que, a más interés de un estudiante por adquirir nuevos conocimientos, mayor disposición 
para relacionarlo con conocimientos previos y pensar en ellos de forma difícil, ya que los 
estudiantes con mayor motivación intrínseca hacia los estudios dedican más tiempo y energía 
a las tareas académicas, por lo que adquieren y procesan mejor la nueva información recibida 
en clase. 
Ochoa (2014) Universidad Rafael Landívar en su tesis de licenciatura titulada 
“Motivación y productividad laboral”. El nivel de motivación encontrado en la empresa para 
la aplicación de la escala indica un 75% en total de todos los colaboradores que se 
encuestados, lo que manifiesta que mayormente tienen una motivación adecuada pero no la 
indicada para realizar los trabajo, porque ese 25% de encuestados que hace falta es un motivo 
de que se debe realizar algún proceso, método en donde el principal objetivo sea tener una 
mayor motivación en los trabajadores,  para que ese porcentaje sea mayor, pero no solamente 
eso sino que se vea reflejado en la productividad laboral de cada trabajador que es realmente 
lo que le favorece a la empresa. Se concluyó que la a motivación se guía de manera total en 
la productividad laboral a los trabajadores, como lo confirma en la investigación que se 
realizó, en donde se demuestra que desde las motivaciones que se viven en el ambiente 
familiar hasta en la relación con los compañeros de trabajo tiene que ver en el desarrollo 
integral de los colaboradores. Se concluyó que el nivel de motivación se guía en el nivel de 
productividad laboral, el nivel de motivación que tiene la organización según los resultados 
es de un 75%, es la motivación que se obtiene para lograr una productividad laboral efectiva. 
Maldonado (2013) Universidad Rafael Landívar en su tesis de licenciatura titulada 
“Motivación para mejorar la productividad en las imprentas en la ciudad de 
Quetzaltenango”. Los resultados fueron el grado de motivación y productividad que tienen 
los colaboradores para el desenvolvimiento de sus labores, se puede verificar que en la 
mayoría de imprentas, los trabajadores cuentan con una motivación media, esto en 
porcentaje representa un 60.29%. Y además la motivación y productividad que tienen los 
colaboradores para el desempeño en sus labores, se puede verificar que los factores que más 
sobresalen y que les genera motivación para el desempeño en sus labores en las imprentas 





mayoría de los colaboradores manifestaron tener con una motivación regular, y de acuerdo 
a las preguntas realizadas planteadas, se aprueba la hipótesis alternativa que manisfiesta que: 
la motivación de los colaboradores tiene un efecto asertivo en la productividad. Y la mayoría 
de los colaboradores indicaron que los factores que les ocasiona la motivación son: 
relaciones interpersonales e incentivos económicos respectivamente. 
 
1.2.2. En el contexto nacional 
Velásquez (2015) Artículo In Crescendo “Gestión de motivación laboral y su influencia en 
la productividad de las empresas industriales en Chimbote”. Los resultados fueron el 93 % 
de los analizados se encuentran satisfechos en su área de trabajo, debido a que la 
organización  les da un grupo  y las herramientas para sus actividades; además, les brindarles 
la capacitación necesaria para el cumplimiento de sus funciones. No obstante, el 6.7 % de 
los encuestados expresaron no estar satisfechos. El 58 % de los encuestados se encuentran 
satisfechos por las relaciones con sus jefes y, a pesar de algunas diferencias sobre intereses 
y percepciones, no les afecta significativamente en soltarse en sus actividades; sin embargo, 
el 43 % se encuentran insatisfechos debido a que muy pocas veces han recibido estímulos 
de sus jefes, por lo cual se sienten desmotivados a ser creativos y participativos para realizar 
de manera efectiva sus actividades. Se concluyó que los factores de la motivación laboral 
que tienen las empresas industriales contemplan los aspectos de motivación y ambiente de 
trabajo reconocimiento; asimismo, la mayoría de los colaboradores de las organizaciones 
estudiadas indicaron que los factores que les causan motivación son la organización del 
trabajo, la relación jefe -subordinado, el trabajo en equipo, las condiciones de trabajo, el 
desarrollo profesional, aunque tienen poca motivación mediante incentivos. 
Manrique y Montenegro (2015). Universidad Privada del Norte en su artículo 
científico titulada. “La motivación y su influencia en la productividad de los trabajadores de 
una institución financiera del norte del Perú”. El estudio nos manifiesta que las empresas 
proponen condiciones apropiadas y oportunas para que sus colaboradores se encuentran 
motivados, esto nos lleva a un incremento en su productividad, lo cual se transforma  a su 
vez en un aumento de beneficios económicos para la organización. Por otro lado, el grado 
de desmotivación por el contrario afectará directamente la productividad de los 
colaboradores, en consecuencia una baja o nula eficiencia en la organización reflejada en 





así que mediante la aplicación de diversas técnicas e instrumentos se ha logrado determinar 
qué tan motivados se sienten los colaboradores y cómo repercute esto en su nivel de 
productividad, asimismo el estudio denota que la institución financiera no ha desarrollado 
correctamente todos los factores o creado las condiciones que motivan a sus trabajadores 
enfocándose mayormente a una sola dimensión lo cual termina siendo insuficiente. Por otro 
lado es importante comprender cómo la aplicación de un programa de motivación integral 
influye directamente en la productividad, logrando que el trabajador se sienta reconocido 
con sus logros. La propuesta del trabajo manifestada no solo servirá a la empresa en estudio, 
sino también logrará aumentar la satisfacción de sus trabajadores como clave para obtener 
buenos resultados y que sirva adicionalmente de aporte para empresas de otros sectores. 
Gutiérrez (2013) Pontificia Universidad Católica del Perú en su tesis de licenciatura 
titulada “Motivación y satisfacción laboral de los obreros de construcción civil: Bases para 
futuras investigaciones”. La condición social del obrero de construcción, se refiere en 
cambiar esta errónea manera calificar a los colaboradores. Las medidas a realizar sería 
realizar campañas informativas en la cual, se exponga toda dimensión del oficio que 
ejecutan. Se debe poner énfasis en demostrarle de manera efectiva que pertenecen a un 
exclusivo grupo de los mejores remunerados del sector. Así como indicarles que la fuerza 
laboral a la cual pertenecen es uno de los principales actores del desarrollo y crecimiento de 
un país; el cual se ve reflejado en su infraestructura. Se concluyó que el área de trabajo, en 
base a la calidad de las relaciones con los trabajares, es el único factor de motivación externo 
que los obreros describen de forma positiva. Entre los factores relacionados con el contenido 
del trabajo, en general, los autores concluyen que las recompensas internas relacionadas con 
la naturaleza del propio trabajo son muy importantes. Además, los colaboradores obtienen 
satisfacción interna transferida de la realización de un trabajo bien realizado enriquecido y 









Chirito y Raymundo (2015) Universidad Nacional José Faustino Sánchez Carrión en 
su tesis de licenciatura titulada "La motivación y su incidencia en el desempeño laboral del 
– Banco Interbank, tiendas de huacho, periodo 2014”. También detectamos que un 38 % son 
titulados de las diferentes carreras, lo que adiciona a tener personas totalmente capacitadas 
para realizar distintas tareas. Sin embargo, al detectar los demás porcentajes nos descubrimos 
que solamente un 5% un alto deseo de superación profesional, lo que muestra que la mayoría 
de los trabajadores se bastan con haber terminado sus estudios superiores. Y también un 28% 
de los trabajadores manifestaron que el apoyo y solidaridad entre amigos de trabajo es 
excelente; puesto que no existe ninguna riña o conflictos entre ellos. Se concluyó que los 
factores motivacionales inciden significativamente de manera positiva en el desempeño 
laboral, tiendas en huacho, periodo 2014; es importante que los trabajadores se sientan 
realizados, crezcan profesionalmente y tengan reconocimientos por parte de la institución, y 
que siempre estén  la satisfacción que logre que las empresas cumplas sus objetivos. 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
 
1.3.1.    Motivación extrínseca 
 
1.3.1.1. Teoría de los dos factores Herzberg 
 
Martínez, Morales y Sánchez (2016) nos referencia que la teoría de dos factores de Frederick 
Irving Herzberg es sobre todas las personas están atraídas por dos factores: La primera es 
la satisfacción resultado de los factores de motivación, y la insatisfacción resultado de 
los factores de higiene que, si faltan provocan insatisfacción, pero su presencia tiene muy 
poco (p.495). 
EDER (2015) en la teoría de los tres factores de David Clarence McClelland nos 
manifiesta que su teoría se basa en la atención sobre tres tipos de motivación: Logro: se trata 
de dar el primer paso para obtener éxito. Poder: es la necesidad de influenciar y conseguir 
reconocimiento. Afiliación: es el deseo del hombre de mantener relaciones personales 
satisfactorias. Lo que se busca por popularidad. 
1.3.1.2.   Definición de motivación extrínseca 
 
Fernández, Almagro y López (2017) nos informan que la motivación extrínseca, se refiere a 






Meadows (2017) nos manifiesta que la motivación extrínseca tiene que ver con la 
productividad y el resultado final en sí mismo. Cuando obtengas recompensas estás 
motivado extrínsecamente. 
 
Teixes (2015) nos indica que la motivación extrínseca es la preferencia de realizar 
acciones con el fin de tener recompensas como el dinero, reconocimiento, etc. Sin embargo, 
los incentivos externas en la mayoría de los casos no aumentan la motivación. En algunos 
casos, puede llegar a bajar la motivación interna. 
 
1.3.1.3. Dimensiones de la motivación extrínseca 
 
A.  Necesidad 
Olsztajn (2015) nos afirma que la necesidad es una sola y consiste en ella misma, cual es 
saciarse, palo cual es menester alimentarse, pero como para ello hacen víveres, la necesidad 





Pedrosa (2018), Argumenta que el pago es diferentes tipo de rendimiento de los trabajadores 
que se brinda como recompensa por la realizar sus servicios. La remuneración a veces es 
vista como todo pago entre dos o más partes por la cesión de algún factor del que le es 




Roldan (2016) nos informa que un incentivo es un mecanismo que es relacionada una 
recompensa de desempeño. El objetivo es tener un incentivo es inducir un determinado 
comportamiento. Se supone que la persona al que se le aplica actuará como un agente 








Bolivar (2015) nos añade que la “efectividad es «hacer bien las cosas correctas», es decir, 
hacer las cosas de forma eficiente y eficaz. La efectividad tiene que ver con «qué» cosas se 
hacen y con «cómo» se hacen esas cosas” (párr. 9). 
 
B.  Satisfacción laboral 
Sarmiento (2015) nos declara que la satisfacción laboral representa una de las áreas más 
complejas que enfrentan en numerosas ocasiones a los gerentes de las organizaciones con 
sus propios empleados, ya que los gestores de la organización tienen la responsabilidad de 





1. Reconocimiento laboral 
 
Jacobis (2017) nos manifiesta que el reconocimiento laboral es un recurso en el que debemos 
estar atentos y que debemos de saber administrar ya que es un factor que apoya a impulsar 
el alto desempeño. 
 
2. Ambiente laboral 
 
Bustos y Triginé (2013) nos indica que el ambiente laboral es amplia investigación acerca 
del factor humano en empresas, e donde los trabajadores desempeñan las diferentes 
funciones que le pide la organización (p.275). 
 
3. Trabajo en equipo 
 
De la Cruz (2014) nos manifiesta que el trabajo en equipo es “La habilidad para colaborar e 








C. Desempeño laboral 
 
EcuRed (2018) nos aclara que en el desempeño laboral es donde el colaborador verifica las 
competencias alcanzables en las que se le otorga, como un sistema, sentimientos, actitudes, 





1. Desempeño de tarea 
 
Aguado (2018) nos informa que el desempeño de trabajo es “conjunto de acciones que el 
individuo desarrolla para cumplir con los estándares de cantidad y/o calidad que están 
determinados para su puesto de trabajo” (p.59). 
2. Desempeño contextual 
 
Aguado (2018) nos afirma que el desempeño contextual “comportamientos realizados fuera 
de rol del puesto y que favorecen un contexto psicológico y social adecuado para el 
desarrollo de los comportamientos de tarea (demostración de esfuerzo, desarrollo de 
relaciones de soporte, cooperación y comunicación)” (p.59). 
 
1.3.2.  Productividad 
 
1.3.2.1. Teoría de la productividad 
 
Emudet (2015) en la teoría Felix E. Larkin la gestión de la productividad depende de hallar 
a las personas como mayor productividad. Y es importante tener en cuenta a la remuneración 
como el base aunque no todo el edificio de gestión de la productividad, los trabajadores 
deben advertir que su remuneración es asertiva, pero obtener esto, la remuneración pierde su 
eficacia motivadora y las recomendaciones no monetarias se vuelven más importantes. La 
tecnología es un factor significativo pero no el más importante. Para aumentar la 





interrelacionarlos, para que el recurso humano se constituya en el principal factor que 
determine si hay crecimiento o estancamiento. 
 
1.3.2.2. Definiciones de productividad 
 
Ahora sobre la productividad para Fernández (2013) manifiesta que no debe equivocarse con 
la magnitud extrema del trabajo, porque, si bien la mano de obra da los obtenido, su 
intensidad se entiende como mucho esfuerzo y no es otra cosa que aumentar el trabajo. El 
factor para incrementar la productividad no es tanto el trabajo sino el inteligente. En la 
productividad no se puede confundir con la producción de bienes de alta calidad en el menor 
tiempo posible (p.20). 
Nemur (2016) nos manifiesta que es el arte de poder mejorar bienes y servicios. Es 
decir, Es una medida aproximada de la eficiencia de la producción. Esta se manifiesta como 
la relación entre las entradas obtenidas en producción y sus salidas (p.5) 
Sevilla (2017) nos adiciona que la productividad es una medida económica que 
calcula los bienes y servicios se han producido por cada factor durante un periodo 
determinado. Por ejemplo, cuanto realiza al mes un colaborador o cuánto produce una 
maquinaria. La visión de la productividad es ser eficiente en la producción por cada  material 
utilizado, entendiendo por eficiencia el hecho de obtener el mejor o máximo rendimiento 
utilizando un mínimo de recursos. Es decir, menor recursos sean requeridos  para producir 
una misma cantidad, mayor será la productividad y por tanto, mayor será la eficiencia 
(párr.1-3). 
1.3.2.3. Dimensiones de productividad 
 
A. Conocimiento 
Para Gonzales (2012), La expresión es con palabras y acciones. Los estímulos causan 
conductas por la sabiduría, la experiencia y la ciencia para satisfacer necesidades, dentro de 









Aiteco (2018) “Un Proceso se define como un conjunto de actividades enlazadas entre sí 
que, partiendo de uno o más. Las actividades de cualquier organización se pueden concebir 




Runa (2017) nos indica que la capacitación es uno de las obligaciones más importantes como 
patrón de proporcionar capacitación y adiestramiento a sus trabajadores, para elevar la 




Thompson (2018) nos indica que la información es un conjunto de datos que se le da persona 




Kiziryan (2018) nos manifiesta que la rentabilidad se refiere a los beneficios que se han 
tenido como en el ámbito empresarial es un concepto muy importante porque es un excelente 
indicador del desarrollo de una inversión y de la capacidad de la empresa para remunerar los 




1. Jornada laboral 
 
Lacalle (2016) nos informa que la jornada laboral es el factor tiempo es uno de los elementos 
más importantes en el desarrollo de toda relación laboral. Fijar el tiempo el cual el trabajador 









IPMARK (2014) nos confirma que los canales de atención es la capacidad de internet y las 
redes sociales para expandir información mala como asertiva es de tal magnitud que los 





Prendas (2018) nos afirma que el aumento de cada ser humano es una labor que se hace de 
manera independiente: es por esto que se debe realizar basado en un esfuerzo diario y una 




PYMEX (2018) nos define que “la competencia laboral como una capacidad efectiva para 










Cotanda (2006) nos adiciona que la actitud es según lo que das recibes ese es el aprendizaje 












EOI (2014) nos comenta que “la destreza es una habilidad o capacidad que ostenta una 
persona para llevar a cabo y por supuesto con éxito, determinada actividad, trabajo u oficio” 
(párr.1). 
 
1.4 Formulación del problema 
 
1.4.1 Problema general 
 
¿Cómo se relaciona entre la motivación extrínseca y la productividad en la empresa 
KONECTA Cercado de Lima, 2018? 
1.4.2 Problemas específicos  
 
a) ¿Cuál es la relación entre la motivación extrínseca y el conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018? 
b) ¿Cuál es la relación entre la motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018? 
c) ¿Cuál es la relación entre la motivación extrínseca y la competencia en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018? 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
La presente investigación trata de temas actuales, es por ello que se justifica la elaboración 
del trabajo puntualizándole de la siguiente manera: 
 
1.5.1 Justificación teórica 
 
La presente investigación servirá como medio informativo para jefes interesados a las 
variables motivación extrínseca y productividad, los cuales garantiza su validez de estudio 





ayudaron de soporte teórico para la ejecución y contribución al enriquecimiento de las 
investigaciones futuras. 
 
1.5.2 Justificación metodológica 
 
La presente investigación utilizó el método Hipotético - deductivo con un enfoque 
cuantitativo, el tipo de investigación fue aplicada, el nivel de la investigación fue descriptivo 
correlacional, el diseño que se desarrollo fue no experimental de corte transversal, la muestra 
estuvo conformada por 60 trabajadores de la empresa KONECTA, la técnica a utilizada para 
recaudar los datos fue mediante un cuestionario de 18 ítems. 
 
1.5.3 Justificación práctica  
 
El tema la motivación extrínseca y su relación con la productividad con la empresa 
“KONECTA”, se vió evidenciado de la importancia, de conocer cómo se realiza la 
motivación al personal, además como se desempeñan en la productividad de la empresa, 
permitiendo así concientizar a los altos cargos de la organización, de la vital importancia de 
la motivación para su empresa 
1.6 Hipótesis 
 
1.6.1 Hipótesis general 
 
HG: Existe relación entre la motivación extrínseca y la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis especificas  
 
HO:    No existe relación entre la motivación extrínseca y el conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H1:   Existe relación entre la motivación extrínseca y el conocimiento en la empresa 





HO:   No existe relación entre la motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H2:   Existe relación entre la motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
HO:   No Existe relación entre la motivación extrínseca y la competencia en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H3:   Existe relación entre la motivación extrínseca y la competencia en la empresa 




1.7.1 Objetivo general 
 
Determinar la relación entre la motivación extrínseca y la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
1.7.2 Objetivos específicos  
 
a) Determinar la relación entre la motivación extrínseca y el conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
b) Determinar la relación entre la motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
c) Determinar la relación entre la motivación extrínseca y la competencia en la empresa 














2.1  Diseño de investigación 
 
2.1.1 Método  
 
Se realizó mediante el método hipotético deductivo con enfoque cuantitativo; hipotético 
deductivo ya que se platearon hipótesis sobre las posibles soluciones al problema, donde su 
veracidad fue comprobada con posterioridad. Cerda (2007) manifiesta que el método 
hipotético-deductivo “es un procedimiento que toma unas aseveraciones en calidad de 
hipótesis y comprueba tales hipótesis, deduciendo de ellas, en conjunto con otros 
conocimientos que poseemos, conclusiones que confrontamos con los hechos” (p.75). 
La investigación se ejecutó a través del enfoque cuantitativo porque se comprobaron 
las hipótesis mediante un análisis estadístico. Hernández, Fernández y Baptista (2010) 
manifiesta que se define enfoque cuantitativo porque “usa la recolección de datos para probar 
hipótesis, con base en la medición numérica y el análisis estadístico, para establecer patrones 




El nivel de investigación efectuada es descriptivo correlacional y técnica. 
Descriptivo porque se describió de forma objetiva los rasgos característicos observados de 
las variables de estudio. Hernández et al (2010) afirman que “Los estudios descriptivos 
buscan especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, grupos, 
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” 
(p.80). 
  EL nivel de la investigación fue correlacional porque se describió la asociación de 
dos variables que en esta investigación son motivación extrínseca y la productividad, 
Hernández (2010) manifiestan que los estudios de alcance correlacional “tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que exista entre dos o más conceptos, 
categorías o variables en un contexto en particular” (Hernández et al (p.81). 
Se desarrolló mediante un nivel técnico ya que tiene como fin la investigación la 





(2009) manifiesta que nivel técnico “aplica al proceso a través del cual los seres humanos 





El tipo de investigación es la aplicada y técnica. 
Se realizó el tipo de investigación aplicada, ya que se utilizaron marcos teóricos para 
apoyar nuestras opiniones y al problema de la investigación. Maletta (2009) manifiesta que 
la investigación aplicada no pone en disputa los conocimientos básicos, sino pretende aplicar 
estos conocimientos en un campo particular con determinados objetivos, además es la 
investigación más difundida ya que permite aplicar conceptos a un problema, así mismo este 
tipo de investigación aprovecha los conocimientos y teorías preexistentes, y utiliza métodos 
y técnicas para investigar las características de una determinada población. Por otro lado, 
López (2002) añade que la investigación aplicada “es aquella empeñada en trabajar con los 
resultados de la investigación pura, con el fin de utilizarlos en beneficio de la sociedad” 
(P.22). Así mismo se efectuó el tipo de investigación técnica ya que tiene como fin la 
creación de nuevos productos, procedimientos, tecnologías, y otros. Costa (2009) manifiesta 
que nivel técnico “aplica al proceso a través del cual los seres humanos diseñan herramientas 




El diseño que se realizó la presente investigación fue no experimental de cortes transversales. 
Se desarrolló el diseño no experimental porque no se va manipular intencionalmente 
ninguna variable de estudio. Gómez (2006) define a la investigación no experimental, “como 
la investigación que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Lo que hace es 










2.2 Variables, operacionalización 
 
2.2.1 Variables 




Variables de investigación 
 
                   
 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.2.2 Operacionalización de variables 
 
A continuación se presenta en la Tabla 2.2.2.1 la matriz de operacionalización de las 










Variable 1 Motivación extrínseca 
 





Tabla 2.2.2.1 Cuadro de operacionalización de variables 
 
                            





VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL 
DEFINICION 
OPERACIONAL 






















Fernández, Almagro y López (2017) nos 
informa que la motivación extrínseca, la cual 
viene referida a la necesidad de una fuente 
externa para realizar una acción (p.31). 
La variable 1 (motivación 
extrínseca) se medirá 
mediante las dimensiones de 
Necesidad, satisfacción 
laboral y desempeño laboral, 
además se elaborará un 






(2)  Ni de 












Ambiente laboral 6 





















 López (2013) nos afirma Se realiza por medio 
de la gente, de sus conocimientos y de sus 
recursos para producir mucho los 
satisfactores a las necesidades y tiene una 
rentabilidad de cómo se administre. La 
productividad es la forma más eficiente para 
generar recursos midiéndolos en dinero, para 
hacer productivo (p.11) 
 
La variable 2 (productividad) 
se medirá mediante las 
dimensiones de 
conocimiento, rentabilidad y 
competencia, 
además, se elaborará una 






(2)  Ni de 
























2.3 Población y muestra 
 
2.3.1 Población 
El presente trabajo de investigación se desarrolló en la empresa, que se encuentra ubicada 
en el distrito del cercado de lima ex-hotel Crillón 589 al lado de la SUNAT. Para 
determinar la población de la presente investigación, primero se obtuvo la cantidad total 
de trabajadores de la empresa. 
 
2.3.2 Muestra 
La muestra estará conformada por los 60 trabajadores, es decir, una muestra censal. 
Hernández et al (2010) añade que “la muestra es un subgrupo de la población de 
interés sobre el cual se recolectarán datos, y que tiene que definirse o delimitarse de 
antemano con precisión, éste deberá ser representativo de dicha población” (p.173). 
 
2.4 Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica de recolección de datos 
La investigación utilizó la técnica de la encuesta para la recolección de datos, dirigida a 
los trabajadores de la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018, dicha técnica fue 
aplicada por su simplicidad y además garantizó efectividad en los datos obtenidos. 
Merino, Pintado, Sánchez y Grande (2015) manifiestan que la encuesta mantiene un 
enfoque cuantitativo y su desarrollo permite obtener información escrita o verbal del 
encuestado, pero todo este proceso requiere una herramienta básica denominada 
cuestionario. 
 
2.4.2. Instrumento de recolección de datos 
 
A continuación, se muestra en la Tabla 2.4.2.1 la estructura dimensional de las 













 Estructura dimensional de las variables de estudio  






















Fuente: Elaboración propia. 
 
Asimismo, la encuesta utilizó la escala de Likert, la cual estuvo compuesta por 
tres categorías: Desacuerdo, Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo y Acuerdo; esta escala 
permitió de forma veraz medir las reacciones de los sujetos, en Tabla 2.4.2.2 se muestra 
de forma muy organizada: 
 
Tabla 2.4.2.2. 
Categorías en la escala de Likert  














Fuente: Elaboración propia 
 
2.4.3. Validez del instrumento 
 
La investigación para garantizar la validez del instrumento, fue sometido a juicio por 3 
expertos en materia y metodología, quienes revisaron detalladamente el formato de 
validación presentada, los resultados fueron favorables ya que lo consideraron aplicable, 
y por ello se continuó con la investigación. 
 Hernandez, Fernandez y Baptista manifiestan que “la validez se refiere al grado 
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (Silva y Brain, 
2006, p.138). 
A continuación, la Tabla 2.4.3.1 muestra de forma detallada a los responsables 















Experto 1 MSc. Mairena Fox, Liliana Petronila Aplicable Investigador 
Experto 2 Dr. Alva Arce, Rosel César Aplicable Investigador 
Experto 3 Dr. Cárdenas Saavedra, Abraham Aplicable Investigador 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
2.4.4. Confiabilidad del instrumento 
A continuación, se muestra en la Tabla 2.4.4.1 el resumen de procesamiento de casos, el 
cual son los resultados del SPSS que se realizaron a una prueba pilo compuesta de 26 
encuetados. 
 
Tabla 2.4.4.1.  
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos 
Válido 23 100,0 
Excluido 0 ,0 
Total 23 100,0 
Fuente: Elaborado en base a los resultados de SPSS 22. 
 
Asimismo, a continuación, se presentan la Tabla 2.4.4.2 el cual muestra el 
estadístico de fiabilidad y la Tabla 2.4.4.3   detalla la escala de medidas para evaluar el 
coeficiente de alfa de Cronbach:  
 
Tabla 2.4.4.2.   
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
,859 18 











Escala de medidas para evaluar el Coeficiente alfa de Cronbach 
Valor Nivel 
<0,5 No aceptable 
0,5 a 0,6 Pobre 
0,6 a 0,7 Débil 
0,7 a 0,8 Aceptable 
0,8 a 0,9 Bueno 
>0,9 Excelente 
Fuente: Elaborado en base a Arcos y Castro (2009). 
 
Analizando los resultados obtenidos se observa que el Alfa de Cronbach tiene una 
fiabilidad de 0.859 y de acuerdo a la propuesta de Arcos y Castro, dicho resultado se ubica 
en los intervalos 0,8 a 0,9 señalando un nivel Bueno, por lo tanto, el instrumento es fiable. 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
 
Para el análisis de los resultados de la presente investigación se utilizó el método 
estadístico inferencial y descriptivo, haciendo uso de programa estadístico informático 
SPSS. En lo que respecta al análisis datos, en primer lugar, se procesaron los datos 
recolectados en el programa SPSS versión 22, y luego se almacenaron los datos para sus 
respectivos cálculos solicitado de la investigación.  
Por otro lado, para el análisis de los datos se utilizó el método estadístico 
descriptivo para determinar la cantidad de la población y seguidamente la muestra. 
La estadística inferencial, permitió evaluar la confiabilidad del instrumento a través del 
método de consistencia utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach, así mismo se utilizó 
la correlación de Rho de Spearman para evaluar la relación entre la motivación extrínseca 
y su relación con la productividad, así mismo permitió verificar las hipótesis planteadas. 
 
2.6. Aspectos éticos 
Los aspectos éticos que se tomaron en consideraron para la presente investigación se 








Aspectos éticos del investigador  
ASPECTO CARACTERÍSTICAS ÉTICAS DEL ASPECTO 
Honestidad 
Los resultados de la presente investigación serán veraces y 
sinceros ya que no se realizará ninguna manipulación sobre 
ellas. El proyecto desarrollará un comportamiento honesto con 
todos los participantes para esclarecer la verdad y evitar 
apropiaciones indebidas. 
Lealtad 
El investigador y la empresa implicada mantendrán 
confidencialidad de la investigación hasta su finalización.  
Humildad 
La investigación al momento de recolectar los datos mantendrá 
una postura sumisa y humilde. 































III. RESULTADOS  
 
3.1 Prueba de normalidad 
 
Si N > 50 entonces usamos Kolmogorov-Smirnov.  
 
H0: Los datos tienen distribución normal (datos paramétricos). 
H1: Los datos no tienen distribución normal (datos no paramétricos) 
 
Regla de decisión 
 
Si el valor de SIg < 0,05, se rechaza la hipótesis nula (H0) 
Si el valor de SIg > 0,05, se acepta la hipótesis nula (H0) 
 
 Se ha realizado la operación a través del programa estadístico SSPS 22, con una 




Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 
 
 Estadístico gl Sig. 
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA ,228 60 ,000 
PRODUCTIVIDAD ,191 60 ,000 




Variable1: Motivación extrínseca 
 
La Tabla 3.1.1 muestra que la variable motivación extrínseca resulto con un valor SIG de 
0,000; por lo tanto, se acepta la H1 (hipótesis alterna) rechazando la HO (hipótesis nula), 






Variable 2: Productividad 
 
La Tabla 3.1.1 muestra que la variable productividad resulto con un valor SIG de 0,000; 
por lo tanto, se acepta la H1 (hipótesis alterna) rechazando la HO (hipótesis nula), por su 
distribución que no es normal, considerando la prueba no paramétrica (Rho de Spearman). 
 
3.2 Análisis de los resultados  
 
3.2.1 Resultados por dimensión  
A continuación, en la Tabla 3.2.1.1.a muestra nivel de necesidad en base a la motivación 
extrínseca de la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018;  la Figura .3.2.1.1 muestra 
en forma de gráfico el nivel de necesidad en base a la motivación extrínseca de la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018; Tabla 3.2.1.1.b muestra la interpretación de los 
componentes de la brecha de la necesidad y la Tabla 3.2.1.1.c muestra  la elaboración de 




Nivel de necesidad de los colaboradores en base a la motivación extrínseca en la empresa KONECTA, 
Cercado de Lima, 2018. 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 















Aquí se determina que el 42% de los 
colaboradores de KONECTA no 
ejecutan los procedimientos que le 
otorga la empresa. Según Olsztajn 
(2015) nos afirma que la necesidad es 
una sola y consiste en ella misma, cual 
es saciarse, palo cual es menester 
alimentarse, pero como para ello hacen 
víveres, la necesidad de alimentarse 
será inseparable de la necesidad de 
hacerse de ellos, de poseerlos (p.15). Si la empresa KONECTA cuenta con personal 
calificado; entonces, el servicio que brindará será eficaz y eficiente, permitiendo de la 
empresa establecen lazos de confianza, aumentara hasta llegar al 100% en realizar los 
procedimientos establecidos.  En el mediano plazo, el 38% que manifestó ser indiferente 
acoger a las estrategias propuestas; mientras el 20% de encuestados determinaron que 
están de acuerdo a las estrategias propuestas. 
 
Tabla 3.2.1.1.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la necesidad. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 





















80%        MAYOR ESFUERZO 
 
0,80 






Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para incentivar a los trabajadores en base a sus necesidades. 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Olsztajn (2015) nos afirma que la necesidad es una sola y consiste en ella misma, cual es saciarse, palo cual es menester alimentarse, pero como para 





        38% 
 
    ND/NA 
RECONOCIMIENTO AL  PERSONAL POR SU ESFUERZO  
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar concursos para premiar al mejor representante en atención al cliente.  
 
2. Elegir a los representantes que tienen 0% en ausentismo para otorgarle incentivos. 
 
3. Realizar reuniones mensuales a los mejores representantes en los indicadores con los jefes del área. 
 

















SOMETER AL PERSONAL EN CONSURSOS PARA MEJORAR LA ATENCIÓN AL CLIENTE 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1.  Realizar concursos diariamente para incentivar al personal. 
 
2. Elegir a los representantes con mejores indicadores y sortear francos. 
 
3. Realizar paseos a los representantes más responsables para que puedan relajarse. 
 
4. Realizar una encuesta a los colaboradores para verificar como se sienten en la empresa. 
 
5. Evaluar el comportamiento de los colaboradores después de los concursos para verificar si esto les ayuda 











        20 %  
ACUERDO 
       







Nivel de satisfacción laboral de los colaboradores en base a la motivación extrínseca en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 










Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis  
El 38% de los colaboradores de 
KONECTA determinaron que no les 
afecta si la empresa reconoce el esfuerzo 
que realiza en el trabajo. Según 
Sarmiento (2015) nos declara que la 
satisfacción laboral representa una de 
las áreas más complejas que enfrentan 
en numerosas ocasiones a los gerentes 
de las organizaciones con sus propios 
empleados, ya que los gestores de la 
organización tienen la responsabilidad de proporcionar a sus empleados puestos de 
trabajos desafiantes e intrínsecamente gratificantes (p.274). Si la empresa KONECTA 
brinda una correcta apreciación e identificar cada necesidad de sus colaboradores, 
logrando de esta manera tener buenas expectativas y permitiendo así que el 38% de los 
colaboradores que consideraron que le es indiferente el reconocimiento puedan sentirse 
más considerados en la empresa y aumente hasta llegar a 100% en su esfuerzo en la 
empresa. En el mediano plazo, el 35% que manifestó estar de acuerdo se acogerán a las 
estrategias propuestas; mientras que el 27% de encuestados determinaron que están en 
desacuerdo, en realizar en el largo plazo. 
 
Tabla 3.2.1.2.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la satisfacción laboral.  
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 





















65%        MAYOR ESFUERZO 
 
0,65 






Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para lograr un ambiente laboral a través de la satisfacción de los colaboradores. 
 Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Sarmiento (2015) nos declara que la satisfacción laboral representa una de las áreas más complejas que enfrentan en numerosas ocasiones a los 
gerentes de las organizaciones con sus propios empleados, ya que los gestores de la organización tienen la responsabilidad de proporcionar a sus 





        38% 
 
      ND/NA 
DETERMINAR ACTIVIDADES PARA MEJORAR LA RELACIÓN CON LOS COLABORADORES 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar una entrevista con cada personal de la empresa para verificar si el ambiente laboral es adecuado.  
 
2. Llevar a cabo una reunión con el jefe del área y los colaboradores de la empresa, para realizar más 
cercanía entre ellos. 
 
3. Crear una ficha en el cual se describa cada situación que sientan que les incomoda con respecto al 
ambiente de trabajo. 
Fotos 
 












       ND/NA  
ESTABLECER REUNIONES ENTRE COLABORADORES Y JEFES DE LA EMPRESA 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Buscar un lugar para que semanalmente puedan ir a reunirse los colaboradores. 
 
2. Realizar una reunión con el jefe de área y los colaboradores. 
 
3. Hacer la invitación a todo el personal de la empresa. 
 
4. Ejecutar una encuesta a los colaboradores sobre sus incentivos . 




Hoja de invitación 
 
Cuestionario 
        35 %  
ACUERDO 
       







Nivel de desempeño laboral de los colaboradores en base a la motivación extrínseca en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
ITEMS D I A TOTAL 









Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
 Análisis  
El 46% de los colaboradores de 
KONECTA determinaron que están de 
acuerdo que si presentan problemas en 
su área de trabajo saben cómo actuar ante 
dicha dificultad. Según Aguado (2018) 
nos afirma que el desempeño contextual 
“comportamientos realizados fuera de 
rol del puesto y que favorecen un 
contexto psicológico y social adecuado 
para el desarrollo de los 
comportamientos de tarea (demostración de esfuerzo, desarrollo de relaciones de soporte, 
cooperación y comunicación)” (p.59). Si la empresa KONECTA evita tener problemas 
con sus colaboradores tendrá un personal más comprometido y realizando una excelente 
labor, logrando de esta manera que el 46% de los colaboradores que consideraron estar 
de acuerdo en resolver los problemas presentados, la empresa sepa utilizar el tiempo 
adecuado para cada situación, y aumente hasta llegar a 100% en resolver problemas. En 
el mediano plazo, el 37% que manifestó que es indiferente en las estrategias propuestas; 
mientras que el 17% de encuestados determinaron que están en desacuerdo, en realizar 
en el largo plazo. 
Tabla 3.2.1.3.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de desempeño laboral. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 





















54%        MAYOR ESFUERZO 
 
0,54 






Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para realizar las tareas a través del desempeño laboral. 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
EcuRed (2018) nos aclara que en el desempeño laboral donde el individuo manifiesta las competencias alcanzables en las que se integran, como un 
sistema, conocimientos, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y valores que contribuyen a alcanzar los 






        37% 
 
      ND/NA 
ESTABLECER REUNIONES CON LOS JEFES PARA VERIFICAR EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar una reunión con los jefes directos para verificar el desempeño de cada representante.  
 
2. Buscar información de cada representante para saber su motivación personal. 
 
3. Solicitar a la empresa revisión semanal sobre su progreso. 
 















      ND/NA  
ESTABLECER  LUGARES  DE DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar una reunión con los jefes del área para medir el rendimiento de los representantes. 
 
2. Diseñar lugares adecuados para el desempeño de los colaboradores. 
 
3. Buscar información de empresas que realicen actividades para ayudar en el desempeño de sus trabajadores. 
 
4. Presentarse a la empresa las diferentes actividades que pueden realizar para mejorar el desempeño de los 
colaboradores. 






Imágenes   
 
 
       46%  
ACUERDO 
       







Nivel conocimiento de los colaboradores en base a la productividad en la empresa KONECTA, Cercado 
de Lima, 2018. 










Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis  
El 45% de los colaboradores de 
KONECTA determinaron que están 
capacitados para atender a los clientes. 
Para Gonzales (2012), La expresión es 
con palabras y acciones. Los estímulos 
causan conductas por la sabiduría, la 
experiencia y la ciencia para satisfacer 
necesidades, dentro de un sistema 
dualista integrado por el sujeto y el 
objeto, para hacer el bien en un mundo de 
unidad (p.11). Si la empresa KONECTA, convierte el tiempo en espera en momentos 
entretenidos para capacitar, entonces los colaboradores no se sentirán fastidiados porque 
sentirán que la empresa se preocupa en su conocimiento y aprendan más, logrando de esta 
manera que el 45% de los colaboradores que determinaron estar de acuerdo en estar 
capacitados para la atención de los clientes aumente llegar al 100%. En el mediano plazo, 
el 34% que manifestó ser indiferente se acogerán a las estrategias propuestas; mientras 
que el 21% de encuestados determinaron que están en desacuerdo, en realizar en el largo 
plazo. 
Tabla 3.2.1.4.b 
Interpretación de los componentes de la brecha del conocimiento. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 





















55%        MAYOR ESFUERZO 
 
0,55 








Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para realizar capacitación para mejorar el conocimiento de la atención al cliente.    
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta.
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
Silva (2007) manifiesta que eficiencia “consiste en realizar un trabajo o una actividad al menor costo posible y en el menor tiempo, sin desperdiciar 





        34% 
 
     ND/NA 
SOMETER A CAPACITACIÓN AL PERSONAL SOBRE LA INFORMACIÓN ACTUALIZADA DEL SERVICIO.  
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Buscar a un profesional que realice capacitaciones, en tema de atención al cliente.  
 
2. Realizar una reunión con los jefes de la empresa, para determinar la fecha y hora de la capacitación.  
 
3. Hacer la invitación a todo el personal de la empresa. 
 
4. Ejecutar una encuesta a los colaboradores, para medir el grado de conocimiento actual. 


















DETERMINAR AL PERSONAL CON DIFICULTADES PARA L AATENCIÓN AL CLIENTE 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar una entrevista con cada personal de la empresa para cuestionar a cerca de las causas de la mala 
atención al cliente.  
 
2. Llevar a cabo una reunión con el jefe y los colaboradores de la empresa, para realizar un debate sobre 
cuáles serían las causas de la mala atención a los clientes. 
 




Fotos y/o grabaciones 
                                   
 
                     Ficha  
        45 %  
SIEMPRE 
       







Nivel de rentabilidad de los colaboradores en base a la productividad en la empresa KONECTA, Cercado 
de Lima, 2018. 










Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis  
El 41% de los colaboradores de KONECTA 
determinaron los horarios establecidos por 
la empresa es desagradable para organizarse 
en su vida personal. Según Kiziryan (2018) 
nos señala que la rentabilidad hace 
referencia a los beneficios que se han 
obtenido o se Tanto en el ámbito de las 
inversiones como en el ámbito empresarial 
es un concepto muy importante porque es 
un buen indicador del desarrollo de una 
inversión y de la capacidad de la empresa para remunerar los recursos financieros 
utilizados (párr.1-2). Si la empresa KONECTA pone énfasis en tener horarios definidos 
y además se preocupa en conocer las necesidades de sus colaboradores, logrará mantener 
una relación muy estrecha entre trabajadores y la empresa, permitiendo de esta manera 
que el 41% de los colaboradores, puedan tener mejores horarios de trabajo. En el mediano 
plazo, el 32% que manifestó que esta de acuerdo se acogerán a las estrategias propuestas; 
mientras que el 27% de encuestados determinaron que están en desacuerdo, en realizar 
en el largo plazo. 
Tabla 3.2.1.5.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de la rentabilidad. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 





















68%        MAYOR ESFUERZO 
 
0,68 







Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para el crecimiento a través de la rentabilidad de la empresa. 




Kiziryan (2018) nos señala que la rentabilidad hace referencia a los beneficios que se han obtenido o se Tanto en el ámbito de las inversiones como en el 
ámbito empresarial es un concepto muy importante porque es un buen indicador del desarrollo de una inversión y de la capacidad de la empresa para remunerar 






        27% 
 
    ND/NA 
DIFUNDIR CRECIENTO DEL PERSONAL EN LA EMPRESA PARA FORTALECER EL VINCULO 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realizar una reunión con los jefes de la empresa, para analizar los indicadores de los representantes. 
 
2. Diseñar los posts y presentarlos al jefe del área de la empresa para las posibles correcciones y modificaciones. 
 
3. Publicar a los mejores representantes que han mejorado en el transcurso del tiempo. 
 


















CONTRATAR   PERSONAL IDÓNEO PARA MEJORAR LA CRECIMIENTO DE LA EMPRESA 
ACTIVIDADES MEDIOS DE VERIFICACION 
1. Realiza una reunión con los jefes de la empresa para determinar los requisitos y beneficios del personal a contratar. 
 
2. Publicar la oferta laboral a través de plataformas virtuales. 
 
3. Revisar y analizar el perfil de cada postulante para después realizar las citas de entrevistas. 
 
4.  Entrevista y seleccionar a los candidatos más idóneas para la siguiente etapa de evaluación.  
 
5. Realizar la inducción al nuevo personal y valuar constantemente al nuevo personal, a través de la observación, para 
detectar posibles debilidades y poder ayudarle a superar con recomendaciones y capacitaciones. 
Fotos 
 
Capturas de pantalla 
 
Fichas de formulario 
 




        32 %  
ACUERDO 
       







Nivel de competencia de los colaboradores en base a la productividad en la empresa KONECTA, Cercado 
de Lima, 2018. 










Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis  
El 56% de los colaboradores de 
KONECTA determinaron que están 
de acuerdo que fueron elegidos por la 
empresa por sus atributos que 
demostraron en su entrevista de 
trabajo. Según PYMEX (2018) nos 
define que “la competencia laboral 
como una capacidad efectiva para 
llevar a cabo exitosamente una 
actividad laboral plenamente 
identificada” (párr.1). Si la empresa 
KONECTA logra demostrar correctamente a los colaboradores que fueron elegidos por 
sus virtudes en su entrevista de trabajo, los colaboradores estarán motivados para realizar 
buena gestión, logrando de esta manera que el 65% de los colaboradores que consideraron 
estar de acuerdo por la elección que se le realizo. En el mediano plazo, el 26% que 
manifestó ser indiferente acoger a las estrategias propuestas; mientras que el 18% de 
encuestados determinaron que están en desacuerdo, en realizar en el largo plazo. 
Tabla 3.2.1.6.b 
Interpretación de los componentes de la brecha de competencia. 
PORCENTAJE CRITERIO OBJETIVO 
NIVEL DE ESFUERZO PARA 





















34%        MAYOR ESFUERZO 
 
0,34 







Elaboración de objetivos y estrategias / actividades para mejorar las habilidades de los colaboradores a través de la competencia. 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta.
PORCENTAJE TEORIA 
100% 
PYMEX (2018) nos define que “la competencia laboral como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral 





        26% 
 
     ND/NA 
ENTRENAR A LOS COLABORADORES PARA DESARROLLAR SUS HABILIDADES BLANDAS Y MEJORAR LA 
COMUNICACIÓN CON EL CLIENTE 
ACTIVIDADES MEDIOS DE 
VERIFICACION 
1. Realizar entre los colaboradores de la empresa un compartir cada mes. 
 
2. Desarrollar entre los colaboradores de la empresa juegos orientados a desarrollar las habilidades sociales. 
 
3. Comprar un presente y felicitar al colaborador por su cumpleaños. 
Fotos y/o videos 
 
Fotos y/o videos 
 











INCORPORAR CONCURSOS ENTRE LOS COLABORADORES CON LA COMPETENCIA 
ACTIVIDADES MEDIOS DE 
VERIFICACION 
1. Realizar una reunión con Los jefes de la empresa para determinar la fecha para realizar el concurso. 
 
2. Llevar a cabo el concurso con premiación a los mejores representantes. 
 
3. Promocionar a los mejores representantes por las redes sociales. 
 
4. Llevar control de los ganadores y evaluar su rendimiento. 
Fotos y/o videos 
 
Fotos y/o videos 
 
                          Fotos 
 
                          Fotos 
        56%  
ACUERDO 
       






3.2.2 Resultados por variables 
 
A continuación, la   Tabla 3.2.2.1.a muestra el nivel de reconocimiento de los 
colaboradores en base a la motivación extrínseca de la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018 y la Figura 3.2.2.1 muestra en forma de gráfico el nivel de reconocimiento de 
los colaboradores en base a la motivación extrínseca de la empresa KONECTA, Cercado 
de Lima, 2018: 
 
Tabla 3.2.2.1.a 
Nivel de motivación extrínseca percibido en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 










Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis  
El 38% de los colaboradores de la 
empresa KONECTA determinaron 
que el 38% de los encuestados 
determinaron que son indiferentes que 
la empresa reconozca su esfuerzo que 
realiza en su área de trabajo. Según 
Teixes (2015) nos indica que la 
motivación extrínseca es la tendencia 
de desarrollar actividades con el fin de 
obtener recompensas externas de 
forma de dinero, alabanzas, etc. Sin 
embargo, las recompensas externas en muchos casos no incrementan la motivación. En 
algunos casos, puede llegar a disminuir la motivación intrínseca (p.5). Si la empresa 
KONECTA hace que sus colaboradores se sientan motivados por recompensas que le 
otorgan por su esfuerzo, logrando de esta manera 38% de los colaboradores que 
determinaron que es indiferente con el reconocimiento, puedan tener más incentivos para 
mejorar su empeño en su área. En el mediano plazo, el 32% que manifestó estar de 
acuerdo acogerse a las estrategias propuestas, mientras que el 30% de encuestados 





 A continuación, la Tabla 3.2.2.2.a muestra el nivel de capacitación de los 
colaboradores en base a la productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018 y la Figura 3.2.2.2 muestra en forma de grafico el nivel de capacitación de los 




Nivel de productividad percibido en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018.  










Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta. 
 
Análisis  
El 44% de los colaboradores de la 
empresa KONECTA, determinaron 
que están de acuerdo que están 
capacitados para atender a los clientes 
en sus consultas. Según López (2012) 
sostiene que cuando se usa la palabra 
productividad se hace refiere al 
rendimiento de algo que se aporta, 
como unas horas de trabajo, y se 
compara con lo que produce ese. Es 
decir, se trata de comparar el personal 
con el producto. La productividad 
habitualmente es la productividad del trabajo. Se mide la producción obtenida por la 
cantidad de tiempo de trabajo aplicado (p.161). Si la empresa Espejo Salón & Spa 
continúa con la capacitación a sus colaboradores, entonces logrará mantener relaciones 
estrechas y de largo plazo, permitiendo así que el 44% de los colaboradores que 
determinaron estar de acuerdo quedan admirados por los servicios que brinda la empresa, 
aumentará hasta llegar al 100%. En el mediano plazo, el 29% que manifestó ser 
indiferente para acogerse a las estrategias propuestas, mientras que el 27% de encuestados 





3.2.3 Resultados de las medidas descriptivas 
 
A continuación, se muestra en la Tabla 3.2.3.1 la desviación estándar, los promedios y 
coeficiente de variabilidad de las variables 1 y la variable 2, con sus dimensiones 
respectivamente: 
Tabla 3.2.3.1  









Necesidad 0.64 1.78 0.40 














Conocimiento 0.72 2.52 0.29 
Rentabilidad 0.94 1.93 0.48 
Competencia 0.81 2.40 0.34 
Fuente: Elaboración propia en base al procedimiento de la encuesta 
 
3.2.4 Prueba de hipótesis 
 
3.2.4.1  Prueba de hipótesis general 
 
HG: Existe relación entre motivación extrínseca y la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
H0: No existe relación entre motivación extrínseca y la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
H1: Si existe relación entre motivación extrínseca y la productividad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
A continuación, la Tabla 3.2.4.1.1 muestra de forma detallada el grado de relación 









Tabla 3.2.4.1.1.  
Cuadro de coeficientes de correlación de Spearman 
Valor Significado 
-0.91 a -1.00 
-0.76 a -0.90 
-0.51 a -0.75 
-0.11 a -0.50 
-0.01 a -0.10 
0.00 
+0.01 a +0.10 
+0.11 a +0.50 
+0.51 a +0.75 
+0.76 a +0.90 
+0.91 a +1.00 
Correlación negativa perfecta 
Correlación negativa muy fuerte 
Correlación negativa considerable 
Correlación negativa media 
Correlación negativa débil 
No existe correlación 
Correlación positiva débil 
Correlación positiva media 
Correlación positiva considerable 
Correlación positiva muy fuerte 
Correlación positiva perfecta 
Fuente: Mondragon (2014, p.100). 
 
 A continuación, la Tabla 3.2.4.1.2 muestra la correlación de las variables de 
estudio: 
 
Prueba de hipótesis  
 
H0: R=0; V1 no está relacionada con la V2 
H1: R>0; V1 está relacionada con la V2 
 
Significancia de tabla = 0.05; nivel de aceptación = 95% 
 
Significancia y decisión  
a) Si la Sig.E < Sig.T, entonces se rechaza H0  
b) Si la Sig.E > Sig.T, entonces se acepta H0 
  
Tabla 3.2.4.1.2.  














Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 






En la tabla 3.2.4.1.2 del coeficiente de correlación de variables, se observa el valor de 
0.704, asumiendo el significado de positiva muy fuerte entre la variable motivación 
extrínseca y la variable productividad de acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman de la tabla 3.2.4.1.1. La significancia asumida es de 0.00 (0.05 de acuerdo a la 
hipótesis del trabajo) teniendo como resultado el rechazo de la hipótesis nula (H0) y se 
acepta la hipótesis alterna (H1) como verdadera; por lo tanto, la hipótesis general de 
trabajo ha quedado demostrada, dando a conocer que, si existe relación entre motivación 
extrínseca y la productividad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
3.2.4.2 Prueba de hipótesis específicas 
 
HE1: Existe relación entre motivación extrínseca y conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H0: No existe relación entre motivación extrínseca y conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H1: Si existe relación entre motivación extrínseca y conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
  A continuación, la Tabla 3.2.4.2.1 muestra la correlación entre la variable 
motivación extrínseca y la dimensión conocimiento: 
 
Tabla 3.2.4.2.1 










Sig. (bilateral) . ,001 





Sig. (bilateral) ,001 . 
N 60 60 








Interpretación: en la tabla 3.2.4.2.1 se observa que existe una correlación de un 0.420 
de correlación de Rho de Spearman entre la variable motivación extrínseca y la dimensión 
conocimiento. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es 
positiva media de acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la tabla 
3.2.4.1.1. La significancia de E= 0.011 muestra que E es menor al 0.05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna. Se concluye que, si existe relación entre motivación extrínseca y el 
conocimiento en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
HE2: Existe relación entre motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H0: No existe relación entre motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H1: Si existe relación entre motivación extrínseca y la rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
  A continuación, la Tabla 3.2.4.2.2 muestra la correlación entre la variable 
motivación extrínseca y la dimensión rentabilidad: 
 
Tabla 3.2.4.2.2 












Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 











Interpretación: en la tabla 3.2.4.2.2 se observa que existe una correlación de un 0.460 
de correlación de Rho de Spearman entre la variable motivación extrínseca y la dimensión 
rentabilidad. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es 
positiva media de acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la tabla 
3.2.4.1.1. La significancia de E= 0.000 muestra que E es menor al 0.05, lo que permite 
señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y se acepta 
la hipótesis alterna. Se concluye que, si existe relación entre motivación extrínseca y la 
rentabilidad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
HE3: Existe relación entre motivación extrínseca y la competencia en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H0: No Existe relación entre motivación extrínseca y la competencia en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
H1: Si Existe relación entre motivación extrínseca y la competencia en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 A continuación, la Tabla 3.2.4.2.3 muestra la correlación entre la variable 
motivación extrínseca y la competencia: 
Tabla 3.2.4.2.3 








Coeficiente de correlación 1,000 ,718** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 60 60 
Competencia 
Coeficiente de correlación ,718** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 60 60 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: en la tabla 3.2.4.2.3 se observa que existe una correlación de un 0.718 
de correlación de Rho de Spearman entre la variable motivación extrínseca y la dimensión 
competencia. Este grado de correlación indica que la relación entre las variables es 
positiva considerable de acuerdo al coeficiente de correlación de Rho de Spearman de la 
tabla 3.2.4.1.1. La significancia de E= 0.000 muestra que E es menor al 0.05, lo que 
permite señalar que la relación es significativa, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula 
y se acepta la hipótesis alterna. Se concluye que, si existe relación entre motivación 





IV. DISCUSIÓN  
 
De acuerdo a los resultados de la presente investigación, se llegó a determinar lo 
siguiente: 
Primero 
Se tuvo como objetivo general determinar la relación entre la motivación 
extrínseca y la productividad de la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia 
(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.000 <0.05”, por ende, se rechaza la hipótesis nula.  
Además, ambas variables poseen una correlación de 0.704; lo cual indica que es 
una relación positiva considerable. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre la motivación extrínseca con la 
productividad de la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018., por ende, el objetivo 
general queda demostrado.  
Según Ochoa (2014) Universidad Rafael Landívar en su tesis de licenciatura 
titulada “Motivación y productividad laboral”. El nivel de motivación encontrado en la 
empresa para la aplicación de la escala indica un 75% en total de todos los colaboradores 
que se encuestados, lo que manifiesta que mayormente tienen una motivación adecuada 
pero no la indicada para realizar los trabajo, porque ese 25% de encuestados que hace 
falta es un motivo de que se debe realizar algún proceso, método en donde el principal 
objetivo sea tener una mayor motivación en los trabajadores,  para que ese porcentaje sea 
mayor, pero no solamente eso sino que se vea reflejado en la productividad laboral de 
cada trabajador que es realmente lo que le favorece a la empresa. Se concluyó que la a 
motivación se guía de manera total en la productividad laboral a los trabajadores, como 
lo confirma en la investigación que se realizó, en donde se demuestra que desde las 
motivaciones que se viven en el ambiente familiar hasta en la relación con los compañeros 
de trabajo tiene que ver en el desarrollo integral de los colaboradores. Se concluyó que el 
nivel de motivación se guía en el nivel de productividad laboral, el nivel de motivación 
que tiene la organización según los resultados es de un 75%, es la motivación que se 
obtiene para lograr una productividad laboral efectiva. Se coincide con la conclusión de 





lo tanto, la investigación también llego a un resultado similar determinado que se debe 
motivar más al personal para tener mejor productividad.  
EDER (2015) en la teoría de los tres factores de David Clarence McClelland nos 
manifiesta que su teoría se basa en la atención sobre tres tipos de motivación: Logro: se 
trata de dar el primer paso para obtener éxito. Poder: es la necesidad de influenciar y 
conseguir reconocimiento. Afiliación: es el deseo del hombre de mantener relaciones 
personales satisfactorias. Lo que se busca por popularidad. 
 
Segundo 
Se tuvo como objetivo específico determinar la relación de la motivación 
extrínseca con el conocimiento en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia 
(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.001 <0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula.  
Además, ambas variables poseen una correlación de 0.420; lo cual indica que es 
una relación positiva media. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando 
que existe relación positiva media entre motivación extrínseca y conocimiento en la 
empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018, por ende el objetivo específico queda 
demostrado.  
Jaime, Zuleica y Bordón (2015). Universidad de Las Palmas de Gran Canaria en 
su artículo científica titulada.” Rendimiento académico en Música y su efecto de la 
motivación y el pensamiento crítico”. El objetivo de este trabajo fue relacionar entre 
diversos determinantes del rendimiento académico en la asignatura de Música. Para 
realizar este objetivo se utilizó, a través de un enfoque cuantitativo, una técnica de análisis 
de datos en la que se combinan dos enfoques uno centrado en las personas. Respecto a la 
relación entre la motivación extrínseca y el pensamiento crítico, se verifico un efecto 
asertivo y significativo en ambos grupos; es decir, a mayor puntuación de un estudiante 
en motivación extrínseca, mayor puntuación en pensamiento crítico independientemente 
del clúster. Esto quiere decir que, a más interés de un estudiante por adquirir nuevos 
conocimientos, mayor disposición para relacionarlo con conocimientos previos y pensar 
en ellos de forma difícil, ya que los estudiantes con mayor motivación intrínseca hacia 
los estudios dedican más tiempo y energía a las tareas académicas, por lo que adquieren 





Se coincide con la conclusión de la tesis de Jaime, Zuleica y Bordón, en todos los 
colaboradores de la empresa deben estar capacitados y preparados para realizar gestión 
en la empresa. 
Martínez, Morales y Sánchez (2016) nos referencia que la teoría de dos factores 
de Frederick Irving Herzberg es sobre todas las personas están atraídas por dos factores: 
La primera es la satisfacción resultado de los factores de motivación, y 
la insatisfacción resultado de los factores de higiene que, si faltan provocan 
insatisfacción, pero su presencia tiene muy poco (p.495). 
 
Tercero 
Se tuvo como objetivo específico determinar la relación de la motivación 
extrínseca con la rentabilidad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia 
(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.00 <0.05”, por ende, se rechaza la hipótesis nula.  
Además, ambas variables poseen una correlación de 0.460; lo cual indica que es 
una relación positiva media. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación indicando 
que existe relación positiva media entre motivación extrínseca y rentabilidad en la 
empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018, por ende, el objetivo específico queda 
demostrado.  
Según Velásquez (2015) Artículo In Crescendo “Gestión de motivación laboral y su 
influencia en la productividad de las empresas industriales en Chimbote”. Los resultados 
fueron el 93 % de los analizados se encuentran satisfechos en su área de trabajo, debido 
a que la organización les da un grupo y las herramientas para sus actividades; además, les 
brindarles la capacitación necesaria para el cumplimiento de sus funciones. No obstante, 
el 6.7 % de los encuestados expresaron no estar satisfechos. El 58 % de los encuestados 
se encuentran satisfechos por las relaciones con sus jefes y, a pesar de algunas diferencias 
sobre intereses y percepciones, no les afecta significativamente en soltarse en sus 
actividades; sin embargo, el 43 % se encuentran insatisfechos debido a que muy pocas 
veces han recibido estímulos de sus jefes, por lo cual se sienten desmotivados a ser 
creativos y participativos para realizar de manera efectiva sus actividades. Se concluyó 
que los factores de la motivación laboral que tienen las empresas industriales contemplan 
los aspectos de motivación y ambiente de trabajo reconocimiento; asimismo, la mayoría 





causan motivación son la organización del trabajo, la relación jefe -subordinado, el 
trabajo en equipo, las condiciones de trabajo, el desarrollo profesional, aunque tienen 
poca motivación mediante incentivos. 
Se coincide con la conclusión de la tesis de Velásquez, en que la motivación 
extrínseca tiene relación a la productividad en los colaboradores, porque al tener a los 
colaboradores motivados tendrán mejores resultados en su área de trabajo. 
EDER (2015) en la teoría de los tres factores de David Clarence McClelland nos 
manifiesta que su teoría se basa en la atención sobre tres tipos de motivación: Logro: se 
trata de dar el primer paso para obtener éxito. Poder: es la necesidad de influenciar y 
conseguir reconocimiento. Afiliación: es el deseo del hombre de mantener relaciones 




Se tuvo como objetivo específico determinar la relación de la motivación 
extrínseca con la competencia en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
Mediante la Prueba Rho de Spearman se demostró que con un nivel de significancia 
(bilateral) menor a 0.05, es decir “0.00 <0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula.  
Además, ambas variables poseen una correlación de 0.718; lo cual indica que es 
una relación positiva considerable. Por lo tanto, se acepta la hipótesis de investigación 
indicando que existe relación positiva considerable entre motivación extrínseca y 
competencia en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 2018, por ende el objetivo 
específico queda demostrado.  
Según Gutiérrez (2013) Pontificia Universidad Católica del Perú en su tesis de 
licenciatura titulada “Motivación y satisfacción laboral de los obreros de construcción 
civil: Bases para futuras investigaciones”. La condición social del obrero de construcción, 
se refiere en cambiar esta errónea manera calificar a los colaboradores. Las medidas a 
realizar sería realizar campañas informativas en la cual, se exponga toda dimensión del 
oficio que ejecutan. Se debe poner énfasis en demostrarle de manera efectiva que 
pertenecen a un exclusivo grupo de los mejores remunerados del sector. Así como 
indicarles que la fuerza laboral a la cual pertenecen es uno de los principales actores del 





concluyó que el área de trabajo, en base a la calidad de las relaciones con los trabajares, 
es el único factor de motivación externo que los obreros describen de forma positiva. 
Entre los factores relacionados con el contenido del trabajo, en general, los autores 
concluyen que las recompensas internas relacionadas con la naturaleza del propio trabajo 
son muy importantes. Además, los colaboradores obtienen satisfacción interna transferida 
de la realización de un trabajo bien realizado enriquecido y que les gustan realizar sus 
tareas de trabajo. 
Se coincide con la conclusión de la tesis de Gutiérrez, en que la motivación 
extrínseca tiene relación a la productividad en los colaboradores, ya que se debe tener una 
buena relación los jefes con cada uno de sus trabajadores y mantener un ambiente laboral 
adecuado. 
  Martínez, Morales y Sánchez (2016) nos referencia que la teoría de dos factores 
de Frederick Irving Herzberg es sobre todas las personas están atraídas por dos factores: 
La primera es la satisfacción resultado de los factores de motivación, y 
la insatisfacción resultado de los factores de higiene que, si faltan provocan 




















Primera: Se concluye que existe relación entre la motivación extrínseca y la 
productividad; debido a la regla de decisión donde se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 
la hipótesis alternativa porque la significancia encontrada de 0.000 es menor a la 
significancia de trabajo de 0.05. Además, se determinó mediante la prueba de Rho de 
Spearman un coeficiente de 0.704 confirmando que existe una correlación positiva 
considerable entre las variables. 
 
Segunda: Se concluye que existe relación entre la motivación extrínseca y el 
conocimiento; debido a la regla de decisión donde se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 
la hipótesis alterna porque la significancia encontrada de 0,001 es menor a la significancia 
de trabajo de 0,05. Además, se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un 
coeficiente de 0,420 confirmando que existe una correlación positiva media entre la 
motivación extrínseca y el conocimiento. 
 
Tercera: Se concluye que existe relación entre la motivación extrínseca y la rentabilidad; 
debido a la regla de decisión donde se rechazó la hipótesis nula y se aceptó la hipótesis 
alterna porque la significancia encontrada de 0,000 es menor a la significancia de trabajo 
de 0,05. Además, se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un coeficiente de 
0,460 confirmando que existe una correlación positiva media entre motivación extrínseca 
y la rentabilidad. 
 
Cuarta: Se concluye que existe relación entre el la motivación extrínseca y la 
competencia; debido a la regla de decisión donde se rechazó la hipótesis nula y se aceptó 
la hipótesis alterna porque la significancia encontrada de 0,000 es menor a la significancia 
de trabajo de 0,05. Además, se determinó mediante la prueba de Rho de Spearman un 
coeficiente de 0,718 confirmando que existe una correlación positiva considerable entre 











Primera: Se recomienda que la empresa KONECTA, motivar a su personal con 
incentivos y, con el propósito de relacionarse más entre jefes trabajadores y se enfoque 
más en incentivas para aumentar la productividad de la atención hacia los clientes. Así 
mismo se recomienda que la empresa, determine una base de datos de sus mejores 
empleados en atención, con la intención de premiar a los mejores asesores del mes para 
captar más la atención de cada trabajadores para que se esmeren cada vez más para 
conseguir el reconocimiento de su esfuerzo en la empresa y crear relaciones a largo plazo 
con sus colaboradores.  
 
Segunda: Se recomienda que el centro del call center contrate personal adecuado para el 
puesto de atención al cliente, con el objetivo que los clientes puedan obtener una mejor 
experiencia y se mantenga un orden en la atención; así mismo, esta recomendación 
también permitirá mejorar el vínculo con los clientes, logrando crear emociones positivas 
hacia la empresa. De otro lado, la empresa debe implementar capacitaciones al personal 
en temas de empatía y habilidades blandas, con el propósito de generar óptima relación 
con los clientes. 
 
Tercera: Otra recomendación para la empresa es que evalúe al personal a través de un 
exámenes , con el propósito de identificar las debilidades de los trabajadores para 
convertirla en fortalezas, así mismo se recomienda que la empresa determine el speech 
para la atención al cliente, con el objetivo de mejorar la atención y la calidad del servicio, 
dichas recomendaciones al mismo tiempo también permitirán que el cliente  sienta que la 
empresa los considera muy especiales, haciendo que los lazos de confianza se fortalezcan 
y la empresa tenga mayor ganancia cada mes.  
 
Cuarta: Se recomienda que la empresa ejercite las habilidades blandas de los 
colaboradores a través de coaching, reuniones de compartir y felicitaciones constantes, 
con el propósito de mejorar la empatía entre colaboradores y dueños, de tal manera que 
los trabajadores de KONECTA  tengan la motivación y confianza  necesaria para brindar 
un gran competencia en su área y su oponentes, llevar a cabo esta recomendación también 
permitirá obtener colaboradores identificados con la empresa, que ayudarán a cumplir la 
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LA MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA Y SU RELACIÓN CON LA PRODUCTIVIDAD EN LA EMPRESA KONECTA, CERCADO DE LIMA, 2018 






¿Cómo se relaciona entre la motivación 
extrínseca y la productividad en la 





Determinar la relación de la motivación 
extrínseca con la productividad de la 






Existe relación entre la motivación extrínseca y la 
















1. Población= 60 




2. Muestra= 60 













a) ¿Cuál es la relación entre la 
motivación extrínseca y el 
conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 
2018? 
 
b) ¿Cuál es la relación entre la 
motivación extrínseca y la 
rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 
2018? 
 
c) ¿Cuál es la relación entre la 
motivación extrínseca y la 
competencia en la empresa 




a) Determinar la relación entre la 
motivación extrínseca y el 
conocimiento en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
b) Determinar la relación entre la 
motivación extrínseca y la 
rentabilidad en la empresa 
KONECTA, Cercado de Lima, 2018. 
 
c) Determinar la relación entre la 
motivación extrínseca y la 
competencia en la empresa 




HO:    No existe relación entre la motivación extrínseca y 
el conocimiento en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
H1:   Existe relación entre la motivación extrínseca y el 
conocimiento en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
HO:   No existe relación entre la motivación extrínseca y 
la rentabilidad en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
H2:   Existe relación entre la motivación extrínseca y la 
rentabilidad en la empresa KONECTA, Cercado de Lima, 
2018. 
HO:   No Existe relación entre la motivación extrínseca y 
la competencia en la empresa KONECTA, Cercado de 
Lima, 2018. 
H3:   Existe relación entre la motivación extrínseca y la 






































Matriz de consistencia  
Fuente: Elaboración propia 
 






